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2.1.	Teori  Manajemen	
Kata Manajemen berasal dari bahasa Prancis kuno yang berarti seni yaitu seni untuk melaksanakan dan mengatur. Manajemen merupakan suatu proses dan manajemen sebagai kolektivitas orang-orang yang melakukan suatu aktivitas manajemen. Dapat juga diartikan bahwa manajemen sebagai suatu seni (Art) atau manajemen sebagai suatu ilmu pengetahuan (Science). Definisi lain yang diberikan oleh para ahli terhadap pengertian manajemen, yaitu manajemen dalam pengertian yang pertama yaitu manajemen sebagai sebagai suatu proses dimana pelaksanaan suatu tujuan tertentu diselenggarakan dan diawasi. Manajemen dalam pengertian yang kedua yaitu manajemen sebagai kolektivitas orang-orang yang melakukan aktivitas manajemen atau dengan kata lain merupakan kegiatan yang dilaksanakan oleh sekelompok orang didalam suatu organisasi atau badan yang melakukan aktivitas manajemen. Manajemen dalam pengertian yang ketiga yaitu manajemen merupakan seni atau ilmu pengetahuan. Manajemen sebagai seni adalah pengetahuan bagaimana cara  seseorang mencapai hasil yang diinginkan atau   dengan  kata  lain,   seni  adalah   kecakapan  yang    diperoleh  dari 
pengalaman, pengamatan dan pelajaran serta kemampuan untuk menggunakan pengetahuan manajemen. Menurut Mary Parker Follet (2004:11), manajemen adalah suatu seni untuk melaksanakan suatu pekerjaan melalui orang lain. Definisi dari Mary ini mengandung pengertian bahwa para manajer mencapai suatu tujuan organisasi dengan cara mengatur orang-orang lain untuk melaksanakan apa saja yang diinginkannya, bukan dengan melaksanakannya sendiri. Menurut Oei Liang Lee (dalam Basu Swastha dan Ibnu Sukotjo, 2002:82) bahwa manajemen sebagai Ilmu adalah ilmu untuk merencanakan, mengorganisasi, mengarahkan, mengkoordinasikan serta mengawasi tenaga manusia dengan bantuan alat-alat untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Berdasarkan pengertian di atas, maka manajemen mempunyai lima fungsi yaitu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengkoordinasian dan pengawasan. Kelima fungsi manajemen tersebut sangat penting dalam menjalankan kegiatan organisasi agar semua kegiatan dapat dilaksanakan dengan baik.
Menurut G.R. Terry dalam Robbins dan Coulter (2004), disebutkan bahwa manajemen merupakan suatu proses atau kerangka kerja yang melibatkan suatu bimbingan atau pengarahan terhadap suatu kelompok orang-orang kearah tujuan organisasional atau maksud-maksud yang nyata.  Prinsip-prinsip manajemen bersifat lentur dalam arti bahwa prinsip tersebut dapat fleksibel sesuai dengan kondisi khusus atau situasi-situasi yang berubah. Menurut Henry Fayol, dalam (Harold Koontz, 1996:22) seorang pencetus teori manajemen yang berasal dari Perancis menyampaikan bahwa  prinsip-prinsip umum manajemen terdiri dari :
1.	Pembagian kerja (Division of work)
2.	Wewenang dan tanggung jawab (Authority and responsibility)
3.	Disiplin (Discipline)
4.	Kesatuan perintah (Unity of command)
5.	Kesatuan pengarahan (Unity of direction)








14.	Semangat kesatuan atau semangat korps

2.1.1.	Pengertian Manajemen
 Menurut Siagian (2005:1), definisi manajemen yang paling klasik dan sederhana adalah seni memperoleh hasil melalui berbagai kegiatan yang dilakukan oleh orang lain. Namun dari definisi yang sederhana tersebut, terdapat empat hal yang perlu diperhatikan  : 
1.	Penerapan manajemen perlu disertai dengan seni menggerakkan orang lain agar mau dan mampu berkarya untuk kepentingan organisasi. 
2.	Manajemen berkaitan erat dengan organisasi yang didalamnya terdapat kelompok orang dimana dalam kelompok tersebut terdapat dua pihak yang berbeda fungsi dan salah satu dari mereka menduduki jabatan. Bagi orang yang menduduki suatu jabatan, keberhasilannya tidak diukur dari keterampilannya menjalankan operasional organisasi melainkan dari kemampuannya menggerakkan orang-orang.
3.	Keberhasilan suatu organisasi pada hakikatnya adalah gabungan dari keterampilan manajerial dan keterampilan teknis para pelaksana operasional.
4.	Kelompok orang dalam suatu organiasi memiliki tanggung jawab masing-masing yang secara konseptual dan teoritikal tidak dapat dipisahkan.
Selanjutnya Ndraha (2003:159), mengemukakan bahwa istilah manajemen berasal dari bahasa Inggris manajement dari akar kata manus, tangan yang berkaitan dengan kata managerie yang berarti berternak. Selanjutnya Ndraha memberi penjelasan tentang pengertian manajemen sebagai berikut : “Manajemen mempelajari bagaimana menciptakan effectiveness (doing right things), usaha secara efisien (doing things right) dan produktif  melalui fungsi dan siklus tertentu dalam rangka mencapai tujuan organisasional yang telah ditetapkan”. Sedangkan George Terry dalam Nawawi (2008:39) menyatakan bahwa manajemen adalah pencapaian tujuan (organisasi) yang sudah ditentukan sebelumnya dengan mempergunakan bantuan orang lain. Dari pengertian yang dikemukakan oleh Ndraha di atas muncul tiga istilah, yakni tujuan, fungsi dan siklus. Berikut ini merupakan penjelasan dari istilah-istilah tersebut yang merupakan intisari dari pendapat Ndraha :
1.	Tujuan organisasional adalah tujuan yang ditetapkan oleh lembaga atau pejabat yang berkompeten.
2.	Fungsi adalah perencanaan usaha termasuk penetapan input dan output yang dikehendaki, pengorganisasian sumber agar siap digunakan. Penggunaan sumber tersebut bertujuan agar dapat mencapai output dan kontrol penggunaan sumber agar output atau outcomes yang dihasilkan dapat dinikmati konsumen sesuai dengan yang diharapkan. 
3.	Siklus adalah produk yang berasal dari produsen setelah melalui beberapa rute berakhir pada konsumen.
Dalam perkembangan selanjutnya, manajemen pemerintahan mengalami perubahan secara bertahap sesuai dengan perkembangan negara. Dalam proses perkembangannya, Wasistiono (2003:76) menggunakan istilah Manajemen Generasi Pertama (MG1), Manajemen Generasi Kedua (MG2), dan seterusnya.    Faktor  yang   melatarbelakangi 

perkembangan manajemen pemerintahan di suatu negara dikemukakan oleh para ahli  yang intinya antara lain sebagai berikut  :
1.	Adanya ketertinggalan suatu negara dibanding dengan negara lain, salah satu penyebab utamanya adalah karena ketertinggalan dalam segi manajemen;
2.	Osborne and Gaebler menekankan perlunya memperbaharui manajemen pemerintahan;
3.	Peter F. Drucker menggunakan istilah “undermanaged country” menggantikan istilah “underdeveloped country”, karena ketertinggalan suatu negara lebih banyak disebabkan oleh kesalahan manajemen dalam semua dimensi.
Penggunaan sistem manajemen pemerintahan di Indonesia, umumnya baru masuk pada Manajemen Generasi ke-2 atau ke-3. Ciri utama MG2 antara lain adanya penggunaan kewenangan dan kepemimpinan untuk mengarahkan anggota organisasi dalam mencapai tujuannya dan keberadaan anggota organisasi yang lebih banyak diposisikan sebagai alat produksi. Manajemen Generasi ke-2 ini disebut juga Manajement by Direction dengan prinsip doing thing through by the other people.
Ciri-ciri dari Manajemen Generasi ke-3, antara lain agar anggota organisasi memiliki daya inovasi dan kreativitas, mereka perlu diberi kebebasan dengan memberi target-target pekerjaan secara kuantitatif. Generasi ke-3 ini disebut juga Manajement by Targetting atau Manajement by Objectives (MBO) dimana yang diutamakan adalah nilai produktivitas yang bersifat kuantitas. Belum mampunya memasuki Manajemen Generasi ke-4 atau ke-5 antara lain disebabkan oleh :         
1.	Pekerjaan pemerintah bersifatkan monopoli, sehingga tidak kompetitif.
2.	Terjebak pada kultur birokrasi yang kaku dan lamban.
3.	Terbatasnya pimpinan organisasi pemerintah yang memiliki visi ke depan dan mereka cenderung mempertahankan status quo.
Bagi suatu negara, idealnya menggunakan Manajemen Generasi ke-4 atau ke-5. MG4 memiliki ciri-ciri sebagai berikut: a. memadukan pendekatan ilmiah dan kerja tim untuk mencapai kualitas, b. berfokus pada kualitas produk yang dihasilkan dalam rangka memberikan kepuasan kepada para pelanggan, c. berangkat dari rasa saling percaya pada setiap orang dengan memperlakukan manusia berdasarkan harga diri, kepercayaan dan rasa hormat serta bekerja atas dasar prinsip menang-menang (win-win). Sedangkan MG5 memiliki ciri-ciri :   
1.	Bagaimana mengintegrasikan organisasi melalui jaringan manusia                                                                                                        
(Human Networking)
2.	Unsur manusia di dalam organisasi dihargai sangat tinggi sebagai individu yang memiliki keahlian tertentu.
Dalam upaya mencapai terwujudnya pemerintahan yang baik (Good Governance), maka manajemen pemerintahan memerlukan teknologi informasi. Salah satu alternatif strategi yang dapat digunakan adalah mendayagunakan electronic government (e-govt) yaitu penggunaan teknologi informasi dan komunikasi pada organisasi pemerintah dalam bentuk jaringan yang luas (internet) untuk berhubungan dengan warga negara dan kalangan dunia usaha maupun dengan cabang-cabang pemerintahan lainnya.

2.1.2. 	Perkembangan Teori Manajemen
 Mempelajari teori manajemen  dapat membantu seseorang menjadi seorang manajer yang efektif dalam mengelola organisasi yang semakin kompleks dewasa ini. Manajemen merupakan disiplin ilmu yang fokus pada hasil yang mudah untuk dilaksanakan. Teori adalah sekumpulan prinsip yang disusun secara sistematis sedangkan konsep adalah simbol yang dipakai untuk menjelaskan pengertian dalam teori tertentu. Berdasarkan kajian literatur, sedikitnya terdapat empat alasan mempelajari teori manajemen, yaitu sebagai berikut :
1.	Teori mengarahkan keputusan manajemen. Dengan mempelajari teori manajemen dapat membantu kita dalam memahami proses yang pokok dan dapat memilih suatu tindakan yang efektif.  Pada hakikatnya teori merupakan kelompok asumsi-asumsi yang koheren atau logis yang menjelaskan antara dua atau lebih fakta yang dapat diobservasi. Teori yang absah dapat memprediksi apa yang akan terjadi pada situasi tertentu. 
2.	Teori manajemen membentuk pandangan kita mengenai organisasi.  Dengan mempelajari teori manajemen, akan sangat bermanfaat bagi kita untuk memberikan petunjuk kepada seseorang dalam mendapatkan ide mengenai organisasi dan manusia didalamnya. 
3.	Teori  manajemen membuat seseorang sadar mengenai lingkungan usaha. Dengan mempelajari teori manajemen, kita dapat melihat bahwa  setiap teori adalah hasil dari lingkungannya, baik lingkungan sosial, ekonomi maupun lingkungan politik dan kekuatan teknologi yang ada pada waktu dan tempat terjadinya peristiwa  tertentu. Pengetahuan ini akan membantu manusia dalam memahami apa sebabnya teori tertentu cocok terhadap keadaan yang berbeda. 
4.	Teori  manajemen merupakan suatu sumber ide baru. Dengan mempelajari teori manajemen, memungkinkan seseorang mendapatkan kesempatan mengambil pandangan yang berbeda dari situasi sehari-hari. 
Perkembangan manajemen dapat dilacak sampai ke masa silam, dan sejarah menunjukan bahwa pada masa silam, manajemen sudah dipraktekan sampai dengan tingkat tertentu dan sudah dilaksanakan oleh masyarakat kuno. Sebagai contoh, bangsa Mesir bisa membuat piramida dan bangsa Indonesia telah dapat membangun candi Borobudur. Bangunan  yang cukup kompleks tersebut hanya bisa diselesaikan dengan komunikasi dan koordinasi yang baik. Tanpa campur tangan manajemen yang baik, mustahil dapat diselesaikan dengan baik.
Namun demikian, kejadian semacam itu relatif sporadis dan belum ada upaya yang sistematis untuk mempelajari manajemen secara menyeluruh. Oleh karena itu, manajemen selama beberapa abad kemudian dapat dikatakan terlupakan dan baru pada akhir abad 19-an, perkembangan manajemen menjadi bahan studi yang lebih serius. Saat ini pada waktu industrialisasi berkembang pesat, maka organisasi-organisasi tertentu berkembang menjadi organisasi raksasa.
Awal perkembangan manajemen, secara keilmuan dimulai sejak tahun 1771 yang dipelopori oleh Robert Owen dan dikategorikan sebagai manajemen klasik, kemudian masuk ke manajemen ilmiah yang dipelopori oleh Federick Winslow Taylor (1856-1915)  selanjutnya terus berkembang sesuai dengan dinamika kehidupan dunia bisnis dan sampai kepada Chester I Barnard (1886–1961). Masa berkembangnya teori manajemen organisasi terjadi pada masa Henry Fayol, Max Weber dan Mary Parker Follet.  Teori Mary Parker Follet dalam Zainal Aqib (2008:4) agak berbeda sedikit dengan pendahulunya karena Dia memasukkan elemen manusia dan struktur organisasi ke dalam analisisnya. Elemen tersebut kemudian muncul dalam teori perilaku dan hubungan manusia. Mary Follet percaya bahwa seseorang akan menjadi manusia sepenuhnya apabila manusia menjadi anggota suatu kelompok atau organisasi. Konsekuensinya menurut  Follet bahwa antara manajemen dan pekerja mempunyai kepentingan yang sama karena menjadi anggota organisasi yang sama. Selanjutnya Mary Follet mengembangkan model perilaku pengendalian organisasi bahwa seseorang dikendalikan oleh tiga hal, yaitu  :
1.	Pengendalian diri dari orang tersebut.
2.	Pengendalian kelompok dari kelompok tersebut.
3.	Pengendalian bersama dari orang dan dari kelompok tersebut. 
Sedangkan Chester I Barnard (1886–1961) mengembangkan teori organisasi dimana menurut Cherter bahwa orang yang datang ke organisasi formal karena ingin mencapai tujuan yang tidak dapat dicapai sendiri. Organisasi bisa berjalan dengan efektif apabila keseimbangan tujuan organisasi dengan tujuan anggotanya dapat terjaga. Bernard percaya bahwa keseimbangan antara tujuan organisasi dengan tujuan individu dapat dijaga apabila manajer mengerti konsep wilayah penerimaan (zone of acceptance) karena pekerja akan menerima instruksi atasannya tanpa mempertanyakan otoritas manajemen.
Perkembangan selanjutnya adalah teori manajemen yang dipengaruhi oleh lingkungan. Pada awal abad 21, organisasi dan manajemen baik di lingkungan pemerintah maupun bisnis dihadapkan kepada persaingan yang semakin tinggi, ketidakpastian dan keterbatasan sumber daya sebagai akibat globalisasi, maka lahirlah Manajemen Kontemporer. Dalam manajamen kontemporer terdapat beberapa perkembangan yang mengintegrasikan dengan pendekatan-pendekatan sebelumnya. Namun demikian ada pendekatan yang tetap berakar pada pendekatan-pendekatan tertentu. 
Berikut ini dijelaskan beberapa pendekatan baru dalam manajemen seperti yang dikemukakan Made Pidarta (2004:84) yaitu sebagai berikut  :
1.	Pendekatan Sistem
Sistem dapat diartikan sebagai gabungan sub-sub sistem yang saling berkaitan. Organisasi sebagai suatu sistem akan dipandang secara keseluruhan yang terdiri atas bagian-bagian yang berkaitan (sub-sistem) dan sistem atau organisasi tersebut akan berinteraksi dengan lingkungan. Pada proses selanjutnya, pendekatan inilah yang digunakan dalam sistem manajemen pemerintahan di Indonesia sebelum munculnya sistem pendekatan-pendekatan yang baru.
2.	Pendekatan Situasional (Contingency)
Pendekatan ini menganggap bahwa  efektivitas manajemen tergantung pada situasi yang melatarbelakanginya. Prinsip manajemen yang sukses pada situasi tertentu belum tentu efektif apabila digunakan di situasi lainnya. Tugas manajer adalah mencari teknik yang paling baik untuk mencapai tujuan organisasi dengan melihat situasi, kondisi dan waktu yang tertentu. Pendekatan situasional memberikan “resep praktis” terhadap persoalan manajemen. Tidak mengherankan apabila pendekatan ini dikembangkan manajer, konsultan atau peneliti yang banyak berkecimpung dengan dunia nyata. Pendekatan ini menyadarkan manajer bahwa kompleksitas situasi manajerial membuat manajer fleksibel atau sensitif dalam memilih teknik-teknik manajemen yang terbaik berdasarkan situasi yang ada. Namun pendekatan ini dalam perkembangannya dikritik karena tidak menawarkan sesuatu yang baru. Pendekatan ini juga belum dapat dikatakan sebagai aliran atau disiplin manajemen baru yang mempunyai batas-batas yang jelas.
3.	Pendekatan Hubungan Manusia Baru (Neo-Human Relation)
Pendekatan ini berusaha mengintegrasikan sisi positif manusia dan manajemen ilmiah. Pendekatan ini melihat bahwa manusia merupakan makhluk yang emosional, intuitif dan kreatif.  Memahami kedudukan manusia tersebut, prinsip manajemen dapat dikembangkan lebih lanjut. Tokoh yang dapat disebut mewakili aliran ini adalah W. Edwadr Deming yang mengembangkan prinsip-prinsip manajemen seperti Fayol yang berfokus pada kualitas kerja dan hubungan antar pegawai. Dalam perjalanannya, pendekatan ini masih membutuhkan waktu untuk sampai dikatakan sebagai aliran manajemen baru. Meskipun demikian, pendekatan tersebut cukup populer, baik di lingkungan akademisi maupun di lingkungan praktisi. Ide-ide pendekatan tersebut banyak mempengaruhi praktek manajemen saat ini.

2.1.3.  Alat Manajemen (Tool of Management)
 Dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditentukan, maka diperlukan alat-alat sarana (tools).Tools merupakan syarat suatu usaha untuk mencapai hasil yang ditetapkan. R.Griffin, (2006) menjelaskan tentang Tools yang dikenal dengan 6 M, yaitu men, money, materials, machines, method, dan markets.  Adapun masing-masing dapat dijelaskan sebagai berikut  :
1.	Man. Dalam manajemen, faktor manusia (​http:​/​​/​id.wikipedia.org​/​wiki​/​Manusia" \o "Manusia​) merupakan faktor yang paling menentukan. Manusia yang membuat tujuan dan manusia pula yang melakukan proses untuk mencapai tujuan. Tanpa ada manusia maka tidak akan ada proses kerja, sebab pada dasarnya manusia adalah makhluk kerja. Oleh karena itu, manajemen timbul karena adanya orang-orang yang berkerja sama untuk mencapai tujuan.
2.	Money. Merupakan salah satu unsur yang tidak dapat diabaikan. Uang merupakan alat tukar dan alat pengukur nilai. Besar-kecilnya hasil kegiatan dapat diukur dari jumlah uang yang beredar dalam organisasi (​http:​/​​/​id.wikipedia.org​/​wiki​/​Perusahaan" \o "Perusahaan​). Oleh karena itu uang merupakan alat (tools) yang penting untuk mencapai tujuan karena segala sesuatu harus diperhitungkan secara rasional. Hal ini akan berhubungan dengan berapa uang yang harus disediakan untuk membiayai gaji tenaga kerja, alat-alat yang dibutuhkan dan harus dibeli serta berapa hasil yang akan dicapai dari suatu organisasi.
3.	Material. Material terbagi menjadi bahan setengah jadi (raw material) dan bahan jadi. Dalam dunia usaha untuk mencapai hasil yang lebih baik, selain manusia yang ahli dalam bidangnya juga harus dapat menggunakan bahan/materi-materi sebagai salah satu sarana. Sebab materi dan manusia tidak dapat dipisahkan dan tanpa material tidak akan tercapai hasil yang dikehendaki.
4.	Machine. Digunakan untuk memberi kemudahan atau menghasilkan keuntungan yang lebih besar serta menciptakan efisiensi kerja.
5.	Metode. Merupakan tata cara kerja untuk memperlancar jalannya pekerjaan manajer. Sebuah metode dapat dinyatakan sebagai penetapan cara pelaksanaan kerja suatu tugas dengan memberikan berbagai pertimbangan-pertimbangan kepada sasaran, fasilitas-fasilitas yang tersedia dan penggunaan waktu serta uang dan kegiatan usaha. Perlu diingat, meskipun metode baik sedangkan orang yang melaksanakannya tidak mengerti atau tidak mempunyai pengalaman, maka hasilnya tidak akan memuaskan. 
6.	Market. Pasar merupakan tempat dimana organisasi memasarkan produknya. Memasarkan produk, merupakan hal yang sangat penting sebab bila barang yang diproduksi tidak  laku, maka proses produksi barang akan berhenti.  Oleh karena itu, penguasaan pasar (​http:​/​​/​id.wikipedia.org​/​wiki​/​Pasar" \o "Pasar​) dalam arti menyebarkan hasil produksi (​http:​/​​/​id.wikipedia.org​/​wiki​/​Produk" \o "Produk​) merupakan faktor menentukan dalam organisasi. Agar pasar dapat dikuasai, maka kualitas dan harga barang harus sesuai dengan selera konsumen dan daya beli  konsumen.

2.1.4.	Teori Organisasi
Organisasi dalam pengertian umum dapat dibedakan menjadi dua, yaitu organisasi sebagai unit yang terdiri dari dua orang atau lebih yang berfungsi secara relatif terus menerus untuk mencapai suatu sasaran dan organisasi sebagai serangkaian sasaran bersama   (Robbins, 2006:4).  Berdasarkan  definisi tersebut Robbins menguraikan sebagai berikut  :
1.	Organisasi merupakan suatu kesatuan sosial yang artinya bahwa organisasi terdiri dari orang atau kelompok orang yang berinteraksi satu sama lain. Pola interaksi yang diikuti orang di dalam suatu organisasi tidak begitu saja timbul melainkan telah dipikirkan terlebih dahulu. Organisasi sebagai suatu kesatuan sosial, maka pola interaksi para anggotanya harus seimbang dan selaras untuk meminimalkan kelebihan (redundancy) pekerjaan.
2.	Sebuah organisasi mempunyai batasan yang relatif dapat diidentifikasi. Batasan dapat berubah dalam kurun waktu tertentu dan tidak selalu jelas, namun sebuah batasan yang nyata harus ada agar kita dapat membedakan antara anggota dan bukan anggota. Batasan cenderung dicapai melalui perjanjian yang eksplisit maupun implisit antara para anggota dan organisasinya. Pada kebanyakan hubungan kepegawaian, terdapat sebuah perjanjian yang implisit dimana pekerjaan itu ditukar dengan pembayaran upah. Pada organisasi sosial atau sukarela, para anggota memberi kontribusi dengan imbalan prestise, interaksi sosial atau kepuasan dalam membantu orang lain. Namun demikian, setiap organisasi mempunyai batasan yang membedakan antara siapa yang menjadi bagian dan siapa yang tidak menjadi bagian dari organisasi tersebut.
3.	Orang-orang didalam sebuah organisasi mempunyai suatu keterikatan yang terus menerus. Keterikatan ini tentunya bukan berarti keanggotaan seumur hidup, sebaliknya organisasi menghadapi perubahan konstan didalam keanggotaan mereka meskipun pada saat mereka menjadi anggota, orang-orang dalam organisasi berpartisipasi secara relatif teratur.

2.1.5.	Perilaku Organisasi 
Menurut Stephen P.Robbins dan Timothy A. Judge (2008:1), Perilaku organisasi merupakan bidang studi yang menyelidiki pengaruh yang dimiliki individu, kelompok dan struktur terhadap perilaku dalam suatu orgnisasi. Perilaku organisasi fokus pada cara meningkatkan produktivitas. Sedangkan menurut Jhon M. Ivancevich (2006:27), kunci keberhasilan organisasi adalah pengelolaan sumber daya manusia yang mau bekerja keras, berfikir secara kreatif dan berkinerja unggul, memberi penghargaan, memberi semangat dan memelihara SDM secara berkala. Walaupun nilai-nilai organisasi secara eksplisit mengarah pada produktivitas yang lebih baik tetapi kinerja organisasi dapat turun karena faktor lain. Diduga masalah yang mungkin terjadi adalah kesenjangan nilai antara kenyataan dan tindakan. Perbedaan nilai-nilai budaya organisasi cenderung dapat mengakibatkan adanya keberagaman perilaku dan praktek manajemen organisasi. Dalam arus perubahan yang semakin cepat, satu-satunya yang tetap abadi dalam organisasi saat ini adalah perubahan itu sendiri, oleh karena itu para karyawan memerlukan “values” untuk membantu mendorong, mengarahkan tindakan dan perilaku mereka ditempat kerja. Dalam organisasi yang diberdayakan, ketetapan nilai  yang diterapkan akan memberikan pedoman bagi pengambilan keputusan. Diduga jika organisasi mempunyai formulasi nilai-nilai yang kuat, maka para karyawan akan bekerja bersama menuju pada sasaran bersama (komitmen).

2.1.6.	Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen Sumber Daya Manusia mengandung dua pengertian utama, yaitu :
1.	Manajemen berasal dari kata kerja to manage yang artinya mengatur, melaksanakan dan mengelola.
2.	Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu sumber daya yang terdapat dalam organisasi, meliputi semua orang yang melakukan aktivitas. Secara umum, sumber daya yang terdapat dalam suatu organisasi bisa dikelompokkan dalam dua macam yakni : a. sumber daya manusia (human resource) dan b. sumber daya non manusia (non human resources). 
Jadi secara sederhana pengertian MSDM adalah mengelola atau mengatur sumber daya manusia. Dari keseluruhan sumber daya yang tersedia dalam suatu organisasi, baik organisasi publik maupun swasta, sumber daya manusialah yang paling penting dan sangat menentukan  (Faustino, 2003: 1-2). Tugas MSDM berkisar pada upaya mengelola unsur manusia dengan segala potensi yang dimilikinya seefektif mungkin sehingga dapat diperoleh sumber daya manusia yang puas (satisfied) dan memuaskan (satisfactory) bagi organisasi. MSDM merupakan bagian dari manajemen yang umumnya memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. Perhatian ini mencakup fungsi manajemen, fungsi operasional dan peran serta kedudukan sumber daya manusia dalam pencapaian tujuan-tujuan organisasi secara terpadu. Lingkup MSDM meliputi semua aktivitas yang berhubungan dengan sumber daya manusia dalam organisasi. Seperti dikatakan oleh Russel dan Bernandin dalam Faustino   ( 2003: 3 ), bahwa .....all decisions which affect the workforce concern the organiszation’s human resorce manajement function. Menurut Amstrong seperti dikutip oleh Suwatno (2011: 28) berpendapat bahwa “the practise of human resource manajement (HRM) is concerned with all aspects of how people are employed and managed in organizations. It covers activities such as strategic HRM human capital manajement, corporate social responsibility, knowledge manajement, organization development, resourcing (human resource planning, recruitment and selection, and talent manajement), performance manajement, learning and development, reward manajement, employee relations, employee well being and health and safety and the provision of employee servises. HRM practise has a strong conseptual basis drawn from the behaviorural sciences and from strategic manajement, human capital and industrial relations theories. This foundation has been built with the help of a multitude of research project”. 
Praktek manajemen sumber daya manusia (SDM) berkaitan dengan semua aspek tentang kegiatan seperti strategi SDM, manajemen SDM, tanggung jawab sosial organisasi, manajemen pengetahuan, pengembangan organisasi, sumber–sumber SDM (perencanaan SDM), rekruitmen dan seleksi, manajemen bakat, manajemen kinerja pembelajaran dan pengembangan, manajemen imbalan, hubungan karyawan, kesejahteraan karyawan, kesehatan dan keselamatan serta penyediaan jasa karyawan. Praktek SDM memiliki dasar konseptual yang kuat dan diambil dari ilmu perilaku dan dari manajemen strategis serta modal manusia dan teori hubungan industrial teori. Pemahaman ini telah dibangun dengan bantuan dari berbagai proyek-proyek penelitian.
Sedangkan yang terkait dengan kebijakan SDM, Legge dalam Amstrong  yang  dikutip  oleh Tjutju dan Suwatno  (2011: 29)  menyatakan 
bahwa “Human resorce policies should be integrated with strategic business planning and used to reinforce an appropriate (or change an inappropriate) organizational culture, that human resources are valuable and a source of cpmpetitive advantage, that they may be tapped most effectively by mutually consistent policies that promote commitment and which, as a consequence, foster a willingness in employees to act  flexibly in the interest of the adaptive organization” pursuit of excellence”. Kebijakan SDM harus diintegrasikan dengan perencanaan strategies bisnis dan digunakan untuk memperkuat suatu budaya yang sesuai atau mengubah budaya dalam organisasi. Hal ini berarti bahwa : a. SDM merupakan sumber daya yang berharga dan sumber keunggulan kompetitif, b. SDM paling efektif dikembangkan dan didorong oleh kebijakan yang konsisten yang mendorong munculnya komitmen, akibatnya kemauan karyawan akan berkembang untuk bertindak lebih fleksibel dalam menyesuaikan dengan kepentingan organisasi untuk meraih keunggulan.




Pengertian motivasi yang banyak diungkapkan dalam berbagai literatur manajemen dapat dilihat dari dua aspek yaitu dalam arti pengertian sempit (leksikal) dan dalam arti pengertian luas. Dalam arti sempit, pengertian motivasi antara lain muncul dalam International Dictionary of Manajement, dimana motivasi diartikan sebagai :
“Process or factors that cause people to act or behave in certain ways. To motive is to induce someone to take action. The process of motivation consists of : a. identification or appreciation of an unsatisfied need; b. the establishment  of  a  goal  which  will  satisfy  the need;  and c. determination of the action required to satisfy the need”
Berdasarkan pengertian tersebut, maka motivasi kerja tidak hanya muncul atas dasar alasan kebutuhan ekonomis semata karena banyak orang yang dengan suka hati bekerja terus sekalipun orang-orang tersebut sudah tidak lagi membutuhkan uang dan materi. Secara psikologis, dapat dijelaskan bahwa orang semacam ini harapan yang paling “manis” dari bekerja ialah nilai sosial dalam bentuk  penghargaan, respek dan kekaguman kawan-kawan terhadap dirinya. Penjelasan lain terhadap kenyataan ini ialah bahwa untuk beberapa orang bekerja merupakan kanalisasi bagi dorongan pemuas ego melalui kekuasaan dan aktivitas menguasai orang lain. Namun perlu digaris bawahi bahwa motivasi merupakan salah satu aspek dari kerja yang hadir bersama-sama dengan aspek lain untuk menciptakan nilai kerja. 
	Dalam pengertiannya yang lebih luas, motivasi mengacu pada sebab-sebab munculnya sebuah perilaku seperti faktor - faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan atau tidak melakukan sesuatu. Dari sini muncul perluasan makna tentang motivasi dimana motivasi diartikan sebagai kehendak untuk mencapai status, kekuasaan dan pengakuan yang lebih tinggi. Bagi setiap individu, motivasi justru dapat dilihat sebagai basis untuk mencapai sukses pada berbagai sendi kehidupan melalui peningkatan kemampuan, pelatihan dan perluasan pengetahuan. Sehingga motivasi merupakan hal mendasar dalam kehidupan manusia. Pernyataan bahwa motivasi merupakan hal mendasar dalam kehidupan manusia itu tidak berarti membuat setiap manusia memiliki motivasi yang tinggi untuk berprestasi. Pada beberapa kasus kehidupan individu, motivasi bisa saja berhenti sebagai sebuah kekuatan laten yang tersembunyi yang membutuhkan manifestasi atau potensi yang masih membutuhkan aktualisasi. Pada individu semacam inilah motivasi masih perlu digerakkan oleh kekuatan-kekuatan lain di luar individu itu sendiri. Motivasi dapat diartikan sebagai kekuatan (energi) seseorang yang dapat menimbulkan tingkat persistensi dan entusiasmenya dalam melaksanakan suatu kegiatan baik yang bersumber dari dalam diri individu (motivasi intrinsik) maupun dari luar individu (motivasi ekstrinsik). Kuatnya  motivasi yang dimiliki seorang individu akan banyak menentukan terhadap kualitas perilaku yang ditampilkannya, baik dalam konteks belajar, bekerja maupun dalam kehidupan lainnya. Kajian tentang motivasi telah sejak lama memiliki daya tarik tersendiri bagi kalangan pendidik, manajer dan peneliti terutama dikaitkan dengan kepentingan upaya pencapaian kinerja  seseorang.

2.2.2. Tinjauan Umum Teori Motivasi
	Banyak teori motivasi yang telah dikemukakan oleh para ahli yang  dijumpai dalam berbagai literatur. Menurut T.Hani Handoko (2012:255) mengklasifikasikan teori motivasi menjadi tiga kelompok  yaitu :
a.       Teori Petunjuk (Prescriptive Theories)
          Teori ini didasarkan pada pengalaman atau coba-coba. Banyak praktek manajemen yang menemukan kontak sosial karyawan pada pekerjaannya dan rasa bosan terhadap tugas yang bersifat pengulangan, dimana hal ini merupakan faktor pengulangan motivasi. Manajer memotivasi karyawannya melalui pemenuhan kebutuhan sosial, membuat  karyawan merasa berguna dan penting serta memberi informasi dan kebebasan kepada karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.


b.       Teori Isi (Content Theories)
          Teori ini disebut  juga dengan teori kebutuhan (need theories) yaitu teori yang berkenaan dengan pertanyaan ”apa” penyebab seseorang berperilaku atau memusatkan pada pertanyaan  ”apa” motivasi seseorang berperilaku. Beberapa teori yang sangat terkenal yang berkaitan dengan kebutuhan diantaranya : a. teori motivasi herarki kebutuhan dari Abraham H. Maslow, b. teori motivasi pemeliharaan atau motivasi higienis dari Frederick Herzberg, c. teori motivasi prestasi dari David Mc Clelland. Teori ini menekankan pentingnya pengertian faktor internal individu, kebutuhan atau motif yang menyebabkan memilih kegiatan, cara dan perilaku tertentu untuk memuaskan kebutuhannya. Faktor eskternal seperti gaji atau upah, kondisi kerja, hubungan kerja dan kebijakan organisasi tentang kenaikan pangkat, delegasi, wewenang memberi nilai atau kegunaan untuk mendapatkan perilaku karyawan yang positif.

c.       Teori Proses (Process Theories)
Teori ini berkenaan dengan bagaimana perilaku dimulai dan dilaksanakan atau menjelaskan aspek bagaimana dari motivasi. Teori yang termasuk kategori Teori Proses adalah teori penghargaan, teori pembentukan perilaku (operant conditioning), teori Lawrer-Porter  dan teori Keadilan.
2.2.3.	Teori  Motivasi
1.  	Pola Dasar Teori Motivasi
a.	Pola  Dasar  Pemikiran  Content  Theory






Model Motivasi Content Theory

		Sumber : Veithzal Rivai (2011 : 844)

	Teori ini sangat sederhana sehingga yang diperlukan  oleh seorang manajer atau praktisi adalah bagaimana memprediksi kebutuhan para pegawai. Dengan mengamati perilaku mereka, seorang manager dapat memilih cara apa yang bisa digunakan supaya mereka mau bertindak sesuai dengan keinginan manajer. Meskipun teori ini sangat sederhana, namun teori ini sangat sulit untuk diterapkan karena  : 
	1)	Kebutuhan yang bervariasi pada setiap individu manusia.  Perbedaan kebutuhan diantara bawahan akan membingungkan manajer untuk memberikan motivasi.
	2)	Perwujudan kebutuhan dalam tindakan sangat bervariasi antara satu orang dengan yang lainnya.  Seseorang dengan security need yang kuat mungkin akan memilih jalan aman dan menghindari tanggung jawab yang lebih besar karena takut untuk gagal.  Sebaliknya, seseorang pegawai dengan kebutuhan yang sama justru mencari pekerjaan dengan tanggung jawab yang lebih besar, karena takut diberhentikan karena prestasi kerja yang kurang atau biasa-biasa saja.
	3)	Seorang individu tidak selalu konsisten dengan tindakan mereka karena dorongan suatu kebutuhan. Suatu hari seorang pegawai bekerja sangat luar biasa ketika diberikan pekerjaan yang penuh tantangan, tetapi pada waktu yang lain, pekerjaannya biasa-biasa saja dalam menjalankan pekerjaan yang sama.
           4)	Reaksi individu terhadap kegagalan atau keberhasilan untuk memuaskan kebutuhan individu berbeda-beda. Mungkin beberapa Pegawai dengan security need yang kuat dan gagal dalam mencapai tujuan dapat merasa frustasi dan  tidak mau mencoba lagi, sedangkan pegawai lain mungkin dapat meningkatkan usaha mereka agar berhasil di lain waktu.
	Semakin kita memahami orang di sekitar kita maka semakin bisa diduga seseorang menterjemahkan kebutuhan ke dalam tindakannya, meskipun demikian akan selalu ada kompleksitas dan berbagai alternatif yang menyebabkan kesalahan kita dalam memprediksi perilaku seseorang.

	b.	Pola  Dasar Pemikiran  Process  Theory
	Pendekatan Process Theory bukan menekankan pada isi kebutuhan dan sifat dorongan dari kebutuhan tersebut tetapi pendekatan ini lebih menekankan kepada bagaimana dan dengan tujuan apa setiap individu dimotivasi agar menjalankan tugas dengan sebaik-baiknya. Dalam pandangan ini, kebutuhan hanyalah salah satu elemen dalam satu proses tentang bagaimana individu bertingkah-laku. Contoh, seorang pegawai melihat adanya kemungkinan untuk kenaikan gaji apabila mereka melakukan tindakan tertentu (misalnya dengan kerja keras dan sungguh-sungguh).  Dalam hal ini imbalan menjadi perangsang (incentive) atau motif untuk perilaku mereka (Veithzal Rivai 2011: 846). Dasar dari teori ini adalah expectancy (harapan) yaitu apa yang dipercayai oleh individu akan diperoleh dari tingkah laku individu tersebut. Faktor tambahan dari teori ini adalah kekuatan dari preferensi individu terhadap hasil yang diharapkan.

 c.	Pola Dasar Pemikiran Reinforcement Theory








          Sumber : Veithzal Rivai (2011 : 846)
Dari gambar di atas terlihat bahwa suatu peristiwa (rangsangan) merupakan sebab dengan akibat tertentu yang akan mempengaruhi perilaku individu (tanggapan). Jika akibat tersebut positif, maka dalam menghadapi situasi serupa individu tersebut cenderung akan melakukan sesuatu yang sama, tetapi jika akibat tersebut negative, maka individu tersebut cenderung akan mengubah perilaku untuk menghindarinya. Perilaku negatif dapat diubah dengan memberikan imbalan agar berubah menjadi positif.  Pada umumnya, akan lebih efektif jika memberikan imbalan untuk perilaku yang diinginkan daripada menghukum perilaku yang tidak diinginkan (Veithzal Rivai, 2011: 847).  Menurut Veithzal Rivai (2011: 848), terdapat beberapa perilaku yang dapat memotivasi pegawai diantaranya : 1) cara berinteraksi, 2) menjadi pendengar yang baik, 3) penyusunan tujuan yang menantang, 4) pendekatan penyelesaian masalah dan tujuan yang berfokus pada perilaku bukan pada pribadi dan 5) informasi yang menggunakan teknik penguatan.


 	d.	Pola Dasar Pemikiran Expectancy Theory
	Salah satu teori yang dapat diterima secara langsung tentang motivasi adalah teori yang dikemukakan oleh Victor Hvroom’s dalam Veithzal Rivai (2011: 848), yaitu Expectancy Theory. Teori ini mengemukakan bahwa tindakan seseorang cenderung dilakukan karena harapan dari hasil yang akan dicapainya, seperti harapan bonus, kenaikan gaji, promosi dan penghargaan lainnya. Lebih detail lagi, teori ini memfokuskan hubungan sebagai berikut  : 
	1)	Effort-performance Relationship, probabilitas yang akan diterima oleh individu dengan mengerahkan kemampuannya untuk suatu hasil kerja yang baik.
	2)	Performance-reward Relationship, tingkat kepercayaan individu atas hasil kerja tertentu akan mengakibatkan harapan yang diinginkannya.
	3)	Reward-personal  Goal Relationship, penghargaan organisasi atas seseorang mengakibatkan kepuasan individu didalam bekerja.












Sumber : Veithzal Rivai (2011 : 848)
	Model teori di atas (Expectancy theory) mempunyai sejumlah implikasi nyata, yaitu : a) menentukan imbalan yang dinilai oleh setiap pegawai.  Jika imbalan menjadi motivator, maka akan cocok untuk individu yang terlibat. Pimpinan dapat menentukan imbalan apa yang diinginkan oleh pegawainya dengan reaksinya dalam situasi yang berbeda-beda dan menanyakan imbalan apa yang mereka inginkan, b) menentukan kinerja yang diinginkan. Identifikasi tingkat kinerja atau perilaku yang diinginkan sehingga dapat memberitahukan pekerjaan apa yang harus dilakukan agar mereka mendapatkan imbalan, c) mengkaitkan imbalan dengan kinerja. Untuk mempertahankan motivasi maka diperlukan imbalan yang layak harus jelas dikaitkan dengan suatu kinerja dalam jangka waktu yang singkat, d) menganalisa faktor-faktor yang mengurangi efektivitas imbalan.  Perbedaan antara rencana imbalan dengan pengaruh lain di dalam lingkungan kerja memungkinkan dilakukannya penyesuaian di dalam sistem imbalan dan e) memastikan imbalan mencukupi imbalan yang kecil akan menjadi motivator yang kecil pula.
2.     Teori – teori  Motivasi 
a.	Herarki Teori Kebutuhan  (Hierarchical of Need Theory)
Menurut Abraham H. Maslow dalam Veithzal Rivai (2011:840) , pada  setiap  diri  manusia  itu  terdiri  dari lima  kebutuhan yaitu :    
1)	Kebutuhan Fisiologis, adalah kebutuhan dasar manusia berupa kebutuhan makan, minum, perlindungan fisik dan seksual sebagai kebutuhan terendah. 
2)	Kebutuhan Rasa Aman, adalah kebutuhan rasa aman terhadap diri manusia, kebutuhan perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan dan bahaya dari lingkungan hidup manusia.
3)	Kepemilikan Sosial, adalah kebutuhan merasa memiliki, kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai.
4)	Penghargaan Diri, adalah kebutuhan akan harga diri, kebutuhan dihormati dan dihargai orang lain.
5)	Aktualisasi Diri, adalah kebutuhan untuk menggunakan kemampuan skill, potensi, kebutuhan untuk berpendapat dengan mengemukakan ide-ide, memberikan penilaian dan kritik terhadap sesuatu.

       Gambar 2.4
Herarki Kebutuhan Maslow
Sumber : Veithzal Rivai (2011:840)
Diagram tersebut menjelaskan bahwa urutan kebutuhan seseorang selalu mengikuti alur yang dijelaskan oleh teori Maslow. Kesimpulannya dari teori Maslow adalah semakin ke atas atau semakin tinggi kebutuhan seseorang maka semakin sedikit jumlah atau kuantitas manusia yang memiliki kriteria kebutuhannya tersebut. Contohnya kebutuhan self actualization atau kebutuhan aktualisasi diri untuk merealisasikan cita-citanya untuk mengembangkan bakat atau talenta dirinya.
	b.	Mc. Clelland’s  Theory  of  Needs
Teori David Mc Clelland dalam Veithzal Rivai (2011: 840) menganalisa tiga kebutuhan dasar manusia di dalam suatu organisasi tentang motivasi seseorang.  Dalam teori tersebut,       Mc Clelland Theory of Need’s  memfokuskan  kepada tiga hal yaitu : 
1)	Need for Achievement.  (Kebutuhan akan kesuksesan dan prestasi) yaitu kemampuan untuk mencapai kebutuhan kepada standar organisasi yang telah ditentukan. Kebutuhan akan kesuksesan dan prestasi ini mengandung arti bahwa adanya keinginan seseorang untuk berjuang keras memenuhi  ambisi dan prestasi secara pribadi (high achiever) daripada mencapai kesuksesan dalam bentuk penghargaan organisasi.   Maksud dari high achiever disini adalah bahwa pegawai selalu ingin bekerja dan berprestasi lebih baik dari orang lain (better than others). Seorang high achiever tidak berfikir spekulasi tetapi berfikir dengan perhitungan yang akurat dan tepat dan selalu merencanakan segala sesuatunya dengan matang dan tanggung jawab.
2)	Need for Power. (Kebutuhan akan kekuasaan) yaitu kebutuhan untuk membuat orang berperilaku dalam keadaan yang wajar dan bijaksana di dalam tugasnya masing-masing. Kebutuhan akan kekuasaan ini juga merupakan daya pendorong dan penggerak yang dapat memotivasi semangat kerja seseorang sehingga  mampu memotivasi gairah kerja dan mengerahkan segenap untuk mencapai yang terbaik.
3)	Need for Affiliation.  (Kebutuhan akan berafiliasi) yaitu  hasrat untuk bersahabat dan mengenal lebih dekat rekan atau pegawai di dalam organisasi. Kebutuhan akan berafiliasi ini akan timbul karena setiap orang menginginkan kebutuhan akan diterima oleh orang lain (sense of belonging), kebutuhan akan perasaan dihormati atau merasa dirinya penting (sense of importance) dan kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of participation).
	c.	Theory X  and  Theory  Y  
Douglas Mc Gregor dalam Veithzal Rivai (2011: 842), mengajukan dua pandangan yang berbeda tentang manusia yaitu negative dengan tanda label X dan positif dengan tanda label Y.  Selanjutnya Douglas Mc Gregor merumuskan asumsi-asumsi dan perilaku manusia dalam organisasi sebagai berikut :
1)	Teori  X  (negative)  merumuskan asumsi sebagai berikut :      a) sebenarnya seorang pegawai tidak suka bekerja dan jika ada kesempatan dia akan menghindari atau bermalas-malasan dalam bekerja, b) pada saat seorang pegawai tidak menyukai pekerjaannya maka mereka harus dikontrol atau mungkin ditakut-takuti untuk menerima sanksi hukum jika tidak bekerja dengan sungguh-sungguh, c) pegawai akan menghindari tanggung jawabnya dan mencari tujuan formal sebisa mungkin, d) pegawai akan menempatkan keamanan di atas faktor lainnya. 
2)	Teori  Y   (positif)  memiliki asumsi-asumsi sebagai berikut :    a) pegawai akan memandang pekerjaan sebagai sesuatu yang wajar, lumrah dan alamiah baik tempat bermain atau istirahat, b) manusia akan melatih tujuan pribadi dan pengontrolan dirinya sendiri jika mereka melakukan komitmen yang sangat objektif, c) kemampuan untuk melakukan keputusan yang cerdas dan inovatif adalah tersebar secara meluas diberbagai kalangan baik kelompok  top manajement atau dewan  direksi.
	Teori Douglas Mc Gregor ini lebih memihak kepada asumsi - Y atau positif side dari perilaku Sumber Daya Manusia didalam organisasi. Seorang manajer harus menggunakan kedua jenis motivasi tersebut, masalah utama dari teori ini adalah proporsi penggunaannya dan kapan kita akan menggunakannya. Para pimpinan yang percaya bahwa ketakutan akan mengakibatkan seseorang segera bertindak, mereka akan lebih banyak menggunakan teori motivasi X, sebaliknya jika pimpinan percaya kesenangan akan menjadi dorongan bekerja  maka mereka akan banyak menggunakan motivasi  Y  (positif).  Walaupun demikian, tidak ada seorang pimpinan atau manajer yang sama sekali tidak menggunakan motivasi negative.
	d.	Teori  ERG
	Teori ERG dari Clayton Alderfer dalam Veithzal Rivai (2011: 844), menyebutkan ada tiga kategori kebutuhan individu yang juga dikenal dengan teori ERG, yaitu:
1)	Eksistensi (Existence), kebutuhan eksistensi adalah kebutuhan untuk bertahan hidup atau kebutuhan fisik.
2)	Keterhubungan (Relatedness), kebutuhan keterhubungan adalah kebutuhan untuk berhubungan dengan orang lain yang bermanfaat seperti keluarga, sahabat, atasan, keanggotaan di dalam masyarakat.
3)	Pertumbuhan (Growth), kebutuhan pertumbuhan adalah kebutuhan untuk menjadi produktif dan kreatif, misalnya diberdayakan didalam potensi tertentu dan berkembang secara terus-menerus.
	Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2011: 98), juga menyebutkan Teori ERG merupakan refleksi dari nama tiga dasar kebutuhan yaitu : 
1)  	Existensi needs yaitu kebutuhan yang berhubungan dengan fisik dari eksistensi pegawai seperti makan, minum, pakaian, bernapas, gaji, keamanan kondisi kerja dan fringe benefits (manfaat tambahan) seperti tunjangan kesehatan, liburan, pension.    
2)	Relatedness needs yaitu kebutuhan interpersonal yang berkaitan dengan kepuasan dalam berinteraksi dengan lingkungan kerja.
c)	Growth needs, yaitu Kebutuhan untuk mengembangkan dan meningkatkan pribadi, kemampuan dan kecakapan pegawai.

2.2.4.	Dimensi  Motivasi  
Tabel 2.1
  Dimensi Motivasi menurut beberapa Referensi/Sumber

Abraham H. MaslowVeithzal Rivai (2011:840)	David Mc Clelland Veithzal (2011 : 840)	ERG Clayton Alderfer  Veithzal (2011 : 844)	Anwar Prabu Mangkunegara (2011 : 98), 	Dimensi penelitianDavid Mc Clelland
Kebutuhan Fisiologis	Need for Achievement.  	Eksistensi (Existence)	Existensi Needs	Need for Achievement.  
Kebutuhan Rasa Aman	Need for Power.	Keterhubungan (Relatedness)	Relatedness needs	Need for Power
Kepemilikan Sosial	Need for Affiliation.  	Pertumbuhan (Growth)	Growth Needs	Need for Affiliation.  
Penghargaan  Diri				
Aktualisasi Diri				
Sumber : Teori yang diolah kembali
Berdasarkan matriks di atas, dimensi yang digunakan adalah teori dari David Mc Clelland dengan dimensi kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan akan kekuasaan.

2.3.	Kompetensi 
2.3.1.   Pengertian Kompetensi 
 Secara harfiah, kompetensi berasal dari kata competence yang artinya kecakapan, kemampuan, dan wewenang. Adapun secara etimologi, kompetensi diartikan sebagai dimensi perilaku keahlian atau keunggulan seorang pemimpin atau staf yang mempunyai keterampilan, pengetahuan dan perilaku yang baik. Ruang lingkup kompetensi itu sendiri dapat mencakup beberapa aspek baik yang bersifat teknis, non teknis, kepribadian, soft skills dan hard skill yang mana pada saat ini aspek-aspek tersebut di atas sering digunakan sebagai dasar untuk menentukan kompetensi seseorang dalam proses rekrutmen personil. Jadi secara umum kompetensi dapat diartikan sebagai tingkat kecakapan, keterampilan dan kemampuan seseorang didalam melaksanakan tugas pokoknya sehingga kompetensi merupakan faktor yang sangat penting dalam menentukan kinerja seseorang dan penentu keberhasilan suatu organisasi.
2.3.2.  Teori  Kompetensi
Sebagai karakteristik individu yang melekat pada diri manusia, kompetensi akan terlihat pada cara seseorang berperilaku di tempat kerjanya. 
Menurut Spencer and Spencer (1993) dalam L Krisna (2014,2) mengemukakan bahwa kompetensi dapat bersumber dari  lima jenis sumber yang berbeda yaitu : 
1.	Motives adalah sesuatu dimana seseorang secara konsisten berpikir sehingga ia melakukan tindakan. Misalnya seseorang yang memiliki motivasi berprestasi secara konsisten akan mengembangkan tujuan-tujuan yang memberi tantangan pada dirinya dan bertanggung jawab penuh untuk mencapai tujuan tersebut serta mengharapkan feedback untuk memperbaiki dirinya.
2.	Traits adalah watak yang membuat seseorang berperilaku atau bagaimana seseorang merespons sesuatu dengan cara tertentu. Misalnya percaya diri, kontrol diri, stres atau ketabahan
3.	Self Concept adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang. Sikap dan nilai diukur melalui test kepada responden untuk mengetahui bagaimana nilai yang dimiliki seseorang dan apa yang menariknya bagi seseorang melakukan sesuatu. Misalnya  seseorang yang dinilai pantas menjadi pimpinan sebaiknya memiliki perilaku kepemimpinan sehingga perlu adanya test tentang leadership ability
4.	Knowledge adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk bidang tertentu. Pengetahuan merupakan kompetensi yang kompleks namun kadang-kadang skor atas test pengetahuan sering gagal untuk memprediksi kinerja SDM karena skor tersebut tidak berhasil mengukur pengetahuan dan keahlian seperti apa yang seharusnya dilakukan dalam pekerjaannya. Test pengetahuan mengukur kemampuan peserta test untuk memilih jawaban yang paling benar tetapi tidak bisa melihat dapat tidaknya seseorang melakukan pekerjaan berdasarkan pengetahuan yang dimilikinya
5.	   Skills adalah kemampuan seseorang untuk melaksanakan suatu tugas tertentu baik secara fisik maupun mental. Misalnya seorang programer komputer membuat suatu program yang berkaitan dengan Surat Ijin Mengemudi (SIM) Sumber Daya Manusia.
Komponen kompetensi yaitu motif, karakter pribadi dan konsep diri dapat meramalkan suatu perilaku tertentu yang pada akhirnya akan muncul menjadi suatu prestasi kerja. Kompetensi juga selalu melibatkan intensitas (kesengajaan) yang mendorong sejumlah motif atau karakter pribadi untuk melakukan suatu aksi menuju terbentuknya suatu hasil yang dapat digambarkan seperti pada gambar 2.5 berikut :




Kompetensi Sebagai Prediktor Kinerja
Sumber : Spencer & Spencer
Berdasarkan gambaran tersebut di atas mengandung makna bahwa kompetensi adalah bagian kepribadian yang mendalam dan melekat pada diri seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan. Selanjutnya Bulter, Dalziel dan Hill (2003) mengemukakan bahwa kompetensi adalah suatu karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, peran atau situasi tertentu. Selanjutnya pengertian kompetensi dalam organisasi publik maupun privat sangat diperlukan terutama untuk menjawab tuntutan organisasi  dimana adanya perubahan yang sangat cepat, perkembangan masalah yang sangat komplek dan dinamis serta ketidakpastian masa depan dalam  tatanan kehidupan masyarakat. Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta penerapannya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan  ditempat kerja yang mengacu pada persyaratan kerja yang ditetapkan.  Sedangkan Mulyasa (2003)  mengemukakan bahwa kompetensi merupakan perpaduan dari pengetahuan, keterampilan, nilai dan sikap yang direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan bertindak.  Hal ini seperti yang disampaikan oleh JGN Consulting Denver, USA yang menyatakan bahwa Kompetensi merujuk kepada pengetahuan (knowledge), keahlian (skills) dan kemampuan (abilities) yang dapat dilakukan dengan standar tertentu. Kompetensi dapat diobservasi dan merupakan tindakan perilaku yang memerlukan kombinasi dari ketiga hal ini. Kompetensi ini ditunjukkan dalam konteks pekerjaan dan dipengaruhi oleh budaya organisasi dan lingkungan kerja. 
Selain para ahli di atas, Mc Ashan (1981) mengemukakan bahwa kompetensi diartikan sebagai pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang dikuasai oleh seseorang dan telah menjadi bagian dari dirinya  sehingga ia dapat melakukan perilaku-perilaku kognitif, afektif dan psikomotorik dengan sebaik-baiknya. Apabila kompetensi diartikan sama dengan kemampuan, maka dapat diartikan bahwa pengetahuan adalah bagaimana kita memahami tujuan bekerja, pengetahuan dalam melaksanakan hal-hal penting. Peningkatan kemampuan merupakan strategi yang diarahkan untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas dan sikap tanggap dalam rangka peningkatan kinerja organisasi.  Sejalan dengan itu, Finch dan Crunkilton (1979)  mengartikan bahwa kompetensi sebagai penguasaan tehadap suatu tugas, keterampilan, sikap dan apresiasi yang diperlukan untuk menunjang keberhasilan. Hal tersebut menunjukkan bahwa kompetensi mencakup tugas, keterampilan, sikap dan aspirasi yang harus dimiliki dan dikuasai oleh SDM. Kompetensi yang harus dikuasai oleh SDM perlu dinyatakan sedemikian rupa sehingga dapat dinilai sebagai wujud hasil pelaksanaan tugas yang mengacu pada pengalaman langsung. Penilaian terhadap pencapaian kompetensi perlu dilakukan secara objektif berdasarkan kinerja para pegawai yang ada di dalam organisasi dengan bukti penguasaan mereka terhadap pengetahuan, keterampilan, nilai dan sikap sebagai hasil belajar.
Selanjutnya Kompetensi menurut Gordon dalam Siagian (2003:76) memiliki beberapa aspek  yaitu  :
1.	Pengetahuan (Knowledge) yaitu kesadaran dalam bidang kognitif. Misalnya seorang pegawai/karyawan mengetahui cara melakukan identifikasi belajar  dan bagaimana melakukan pembelajaran yang baik sesuai dengan kebutuhan yang ada di satuan organisasi.
2.	Pemahaman (understanding)  yaitu kedalaman kognitif dan afektif yang dimiliki oleh individu. Misalnya seorang pegawai dalam melaksanakan pembelajaran harus mempunyai pemahaman yang baik tentang karakteristik dan kondisi kerja secara efektif dan efisien.
3.	Kemampuan (skill) yaitu sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Misalnya kemampuan pegawai dalam memilih metode kerja yang dianggap lebih efektif dan efisien.
4.	Nilai  (value)  yaitu standar perilaku yang telah diyakini dan secara psikologis telah menyatu dalam diri seseorang. Misalnya standar perilaku para pegawai dalam melaksanakan tugas (kejujuran, keterbukaan, demokratis dan lain-lain).
5.	Sikap (attitude)  yaitu perasaan (senang-tidak senang, suka-tidak suka) atau reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar. Misalnya  reaksi terhadap krisis ekonomi, perasaan terhadap kenaikan gaji dan sebagainya.
6.	Minat (interest)  yaitu kecenderungan seseorang untuk melakukan suatu perbuatan.  Misalnya melakukan suatu aktifitas kerja.
Dalam perspektif kebijakan pendidikan nasional, Pemerintah telah memberlakukan Permendiknas RI Nomor 16 Tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi Akademik dan Kompetensi Tenaga Pendidik, yang menjelaskan bahwa Standar Kompetensi Tenaga Pendidik dikembangkan secara utuh dari 4 kompetensi utama, yaitu :
1.	Kompetensi Pedagogik. Merupakan kemampuan dalam pengelolaan peserta didik yang meliputi : 1) pemahaman wawasan atau landasan kependidikan, 2) pemahaman terhadap peserta didik,  3) pengembangan kurikulum/silabus, 4) perancangan pembelajaran, 5) pelaksanaan pembelajaran yang mendidik dan dialogis,               6) evaluasi hasil belajar  dan g) pengembangan peserta didik untuk mengaktualisasikan berbagai potensi yang dimilikinya.
2.	Kompetensi Kepribadian. Merupakan kemampuan kepribadian yang meliputi : 1) mantap, 2) stabil, 3) dewasa, 4) arif dan bijaksana, 5) berwibawa,6) berakhlak mulia, 7) menjadi teladan bagi peserta didik dan masyarakat, 8) mengevaluasi kinerja sendiri dan,                               9)  mengembangkan diri secara berkelanjutan.
3.	Kompetensi Sosial. Merupakan kemampuan pendidik sebagai bagian dari masyarakat : 1) berkomunikasi lisan dan tulisan,            2) menggunakan teknologi komunikasi dan informasi secara fungsional, 3) bergaul secara efektif dengan peserta didik, sesama pendidik, tenaga kependidikan, orangtua/wali peserta didik dan       4) bergaul secara santun dengan masyarakat sekitar.
4.	Kompetensi Profesional. Merupakan kemampuan penguasaan materi pembelajaran secara luas dan mendalam yang meliputi :       1)  konsep, struktur, dan metoda keilmuan/teknologi/seni yang menaungi/koheren dengan materi ajar, 2) materi ajar yang ada dalam kurikulum sekolah, 3) hubungan konsep antar mata pelajaran terkait, 4) penerapan konsep-konsep keilmuan dalam kehidupan sehari-hari dan 5) kompetisi secara profesional dalam konteks global dengan tetap melestarikan nilai dan budaya nasional. 
Keempat kompetensi tersebut terintegrasi dalam kinerja tenaga pendidik. Berdasarkan Peraturan Menteri tersebut, Direktorat Tenaga Kependidikan Direktorat Jenderal Peningkatan Mutu, Pendidikan dan Tenaga Kependidikan Departemen Pendidikan Nasional tahun 2008 menjelaskan bahwa kinerja tenaga pendidik dapat dilihat dan diukur berdasarkan spesifikasi/kriteria kompetensi yang harus dimiliki oleh setiap tenaga pendidik. Kinerja Tenaga pendidik yang baik tentunya tergambar pada penampilan mereka baik dari penampilan kemampuan akademik maupun kemampuan profesi menjadi tenaga pendidik artinya mampu mengelola pengajaran di dalam kelas dan mendidik siswa di luar kelas dengan sebaik-baiknya.
Sedangkan menurut  Raka Joni sebagaimana dikutip oleh Suyanto dan Djihad Hisyam (2000) mengemukakan tiga jenis kompetensi Tenaga Pendidik , yaitu:
1.	Kompetensi Profesional; Memiliki pengetahuan yang luas dari bidang studi yang diajarkannya, memilih dan menggunakan berbagai metode mengajar di dalam proses belajar mengajar yang diselenggarakannya. 
2.	Kompetensi Kemasyarakatan; Mampu berkomunikasi, baik dengan peserta didik, sesama Tenaga Pendidik maupun masyarakat luas. 
3.	Kompetensi personal; Memiliki kepribadian yang mantap dan patut diteladani. Dengan demikian, seorang Tenaga Pendidik  akan mampu menjadi seorang pemimpin yang menjalankan peran : ing ngarso sung tulada, ing madya mangun karsa dan tut wuri handayani. 

2.3.3.	Fungsi Kompetensi
Saat ini konsep kompetensi sudah mulai diterapkan dalam berbagai aspek dari Manajemen Sumber Daya Manusia walaupun yang paling banyak adalah pada bidang pelatihan dan pengembangan, rekruitmen, seleksi dan sistem remunerasi. Ruky (2003) mengemukakan konsep kompetensi menjadi semakin populer dan sudah banyak digunakan oleh satuan kerja terutama organisasi-organisasi besar dengan berbagai alasan, yaitu :
1.	Memperjelas standar kerja dan harapan yang ingin dicapai. Dalam hal ini, model kompetensi akan mampu menjawab dua pertanyaan mendasar yaitu keterampilan, pengetahuan dan karakteristik apa saja yang dibutuhkan dalam pekerjaan serta perilaku apa saja yang berpengaruh langsung dengan prestasi kerja. Kedua hal tersebut akan banyak membantu dalam mengurangi pengambilan keputusan secara subjektif dalam bidang Sumber Daya Manusia.
2.	Alat seleksi karyawan. Penggunaan kompetensi standar sebagai alat seleksi karyawan dapat membantu organisasi untuk memilih calon pegawai yang terbaik. Dengan kejelasan terhadap perilaku efektif yang diharapkan dari pegawai, kita dapat mengarahkan pada sasaran yang selektif serta mengurangi biaya rekruitmen yang tidak perlu. Caranya dengan mengembangkan suatu perilaku yang dibutuhkan untuk setiap fungsi jabatan serta memfokuskan wawancara seleksi pada perilaku yang dicari.
3.	Memaksimalkan produktifitas. Tuntutan untuk menjadikan suatu organisasi “ramping” mengharuskan kita untuk mencari karyawan yang dapat dikembangkan secara terarah untuk menutupi kesenjangan dalam keterampilannya sehingga mampu untuk memobilisasikan secara vertikal maupun horizontal.
4.	Dasar untuk pengembangan sistem remunerasi. Model kompetensi dapat digunakan untuk mengembangkan sistem remunerisasi (imbalan) yang akan dianggap lebih adil. Kebijakan remunerisasi akan lebih terarah dan transparan dengan mengaitkan sebanyak mungkin keputusan dengan suatu perilaku yang diharapkan akan ditampilkan seorang pegawai.
5.	Memudahkan adaptasi terhadap perubahan. Dalam era perubahan yang sangat cepat, sifat dari suatu pekerjaan sangat cepat berubah dan kebutuhan akan kemampuan baru terus meningkat. Model kompetensi memberikan sarana untuk menetapkan keterampilan apa saja yang dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan yang selalu berubah ini.




  Dimensi Kompetensi menurut beberapa Referensi/Sumber





Knowledge	Nilai  (value)  	KompetensiProfesional		KompetensiProfesional
Skill	Minat (interest)  			
Sumber : teori yang diolah






2.4.1.	Pengertian  Disiplin  
	Disiplin dalam suatu organisasi sangat penting peranannya dalam meningkatkan proses dan hasil kerja, baik secara kuantitas maupun secara kualitas. Disiplin dapat dipandang sebagai suatu penerapan modifikasi perilaku untuk pegawai bermasalah atau pegawai yang tidak produktif. Disiplin yang terbaik adalah disiplin diri yang muncul dari dirinya sendiri tanpa paksaan  karena sebagian besar orang akan memahami dan menyadari tentang apa yang diharapkan dari dirinya.
	Bagaimanapun tingginya tingkat pendidikan dan kemampuan seseorang, besarnya motivasi yang diberikan pimpinan maupun besarnya kompensasi yang diberikan tidak akan banyak berarti jika pegawai tidak disiplin dalam melaksanakan tugasnya. Tanpa  dukungan disiplin yang baik, maka akan sulit organisasi untuk mewujudkan tujuannya. Disiplin kerja yang baik akan mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas–tugas yang diberikan kepadanya sehingga akan mendorong gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan organisasi.  
	Menurut Veithzal Rivai (2011 : 825),  mengungkapkan bahwa Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. Sementara itu pendapat lain mengatakan bahwa kedisiplinan itu penting bagi suatu organisasi, sebab dengan adanya kedisiplinan, diharapkan pekerjaan akan dapat dilakukan secara efektif. 
	Nitisemito (2001) memberikan definisi kedisiplinan diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan tertulis maupun tidak tertulis dari suatu organisasi atau instansi.  Bilamana kedisplinan tidak dapat ditegakkan, maka  kemungkinan tujuan yang  telah ditetapkan tidak dapat dicapai secara efektif dan efisien. Senada dengan Nitisemito, Sinungan (2003 : 135) mendefinisikan bahwa disiplin sebagai sikap kejiwaan dari seseorang atau sekelompok orang yang senantiasa berkehendak untuk mengikuti atau mematuhi segala aturan atau keputusan yang telah ditetapkan
	Siagian (2004 : 304), berpendapat bahwa Pendisiplinan Pegawai adalah suatu bentuk pelatihan untuk memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan para pegawai yang lain serta  meningkatkan prestasi kerja.  Disiplin adalah tindakan manajemen untuk menegakkan standar organisasi. Tindakan ini bisa bersifat preventif atau korektif. Newstrom and Davis (2002:243),  mengemukakan : “Preventive diciplin is action taken to encourage employees to follow standards and rules so that infractions do not  occur “.  Artinya disiplin preventif adalah tindakan yang dilakukan untuk mendorong pegawai mentaati standar dan peraturan sehingga tidak terjadi pelanggaran.  Tujuan pokok dari disiplin preventif ini adalah mendorong pegawai untuk memiliki disiplin diri pribadi dengan cara ini diharapkan pegawai mempunyai disiplin diri bukan karena paksaan dari pimpinan.  Sedangkan disiplin korektif dilakukan setelah adanya pelanggaran atau tindakan penegakan disiplin yang dilakukan setelah terjadinya pelanggaran.  	Berdasarkan Keputusan Panglima TNI Nomor Kep/22/VIII/2005 tanggal 10 Agustus 2005 tentang Peraturan Disiplin Prajurit TNI Bab I pasal 1c disebutkan bahwa Disiplin Prajurit TNI adalah ketaatan dan kepatuhan yang sungguh-sungguh setiap prajurit TNI yang didukung oleh kesadaran yang bersendikan Sapta Marga dan Sumpah Prajurit untuk menunaikan tugas dan kewajiban serta bersikap dan berperilaku sesuai dengan aturan-aturan atau tata kehidupan Prajurit TNI. Selanjutnya Newstrom and Davis (2002 : 112), mengemukakan,“ Corrective dicipline is action that follows infraction of rules, it seeks  to discourage further infractions so that future acts  will be compliance with standards“.  Pendisiplinan korektif adalah tindakan-tindakan yang dilakukan setelah terjadi pelanggaran terhadap peraturan, tindakan ini dimaksudkan untuk mencegah timbulnya pelanggaran lebih lanjut sehingga diharapkan tidak ada lagi pelanggaran terhadap aturan. Tujuan dari tindakan ini adalah untuk memperbaiki perilaku pelanggar dan mencegah orang lain melakukan tindakan yang sama. Jadi pada dasarnya kedisiplinan kerja menjadi tolak ukur untuk mengukur atau mengetahui, apakah fungsi-fungsi MSDM lainnya secara keseluruhan telah dilaksanakan dengan baik atau tidak oleh organisasi.
2.4.2.	 Teori Disiplin 
	Menurut  Fred Luthans (2006 : 270), terdapat tiga bentuk disiplin kerja, yaitu : 
1.	Disiplin Preventif. Adalah suatu upaya untuk menggerakkan pegawai mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh organisasi. Dengan cara preventif, Pegawai dapat memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan organisasi.
2.	Disiplin Korektif. Adalah suatu upaya menggerakkan Pegawai dalam menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan.  Tujuannya untuk memperbaiki pegawai pelanggar.
3.		Disiplin Progresif.  	Adalah memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang.  Tujuannya untuk agar karyawan untuk mengambil tindakan-tindakan korektif sebelum mendapat hukuman yang lebih serius.
	Veithzal Rivai (2011 : 825), mengemukakan empat bentuk disiplin kerja, yaitu :
1.	Disiplin Retributif (retributive dicipline), yaitu berusaha menghukum orang yang berbuat salah
2.	Disiplin Korektif (corrective dicipline), yaitu berusaha membantu pegawai mengoreksi perilakunya yang tidak tepat
3.	Perspektif Hak-hak Individu (individual right perspective), yaitu berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-tindakan indisipliner.
4.	Perspektif Utilitarian (utilitarian perspective), yaitu berfokus pada penggunaan disiplin hanya saat konsekuensi-konsekuensi tindakan disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.
	Menurut Keith Davis dan Werther (1996 : 87- 91), dalam Mangkunegara (2007 : 304 – 306), menyatakan bahwa jenis-jenis disiplin meliputi tiga hal diantaranya :
1.	Disiplin Preventif (Preventive Dicipline)
Yaitu tindakan yang dilakukan untuk mendorong Pegawai mentaati standard dan peraturan sehingga tidak terjadi pelanggaran. Tujuan pokoknya adalah mendorong pegawai untuk memiliki disiplin diri. 
2.	Disiplin Korektif (Corrective Dicipline)
	Yaitu Tindakan yang dilakukan setelah terjadinya pelanggaran peraturan, tindakan ini dimaksudkan untuk mencegah timbulnya pelanggaran lebih lanjut sehingga tindakan di masa yang akan datang akan sesuai dengan standar. Tindakan korektif biasanya berupa jenis hukuman tertentu dan disebut  tindakan  disipliner. Contohnya adalah peringatan atau penskoran tanpa dapat bayaran. Tujuan tindakan disipliner adalah sebagai berikut : a. memperbaiki perilaku pelanggar standar, b. mencegah orang lain melakukan tindakan yang serupa, c. mempertahankan standar kelompok yang konsisten dan efektif.
3.	Disiplin Progresif (Progresive Diciplin)
	Kebanyakan organisasi menerapkan kebijakan disiplin progresif artinya bahwa pengulangan pelanggaran akan dijatuhkan hukuman yang lebih berat. Tujuannya adalah memberikan kesempatan bagi pegawai untuk memperbaiki diri sebelum terkena hukuman yang lebih serius.  Pendisiplinan yang progresif juga memberikan waktu bagi pimpinan untuk bekerjasama dengan pegawai guna memperbaiki kesalahan yang dilakukan seperti mangkir tanpa alasan yang dapat dibenarkan.
	Dalam Buku Peraturan Disiplin Prajurit TNI (2005:1-12) Bab III tentang kewajiban atasan dan bawahan dalam hubungannya sebagai atasan terhadap bawahan dimana kewajiban atasan terhadap bawahan adalah: 
1.	Memellihara moril, membangkitkan motivasi, inisiatif dan keberanian bawahannya dengan memberi berdasarkan kesadaran bahwa keberhasilan pelaksanaan tugas merupakan kebanggaan kesatuan, prajutit dan keluarganya.
2.	Memimpin bawahan dengan adil dan bijaksana sebagai bapak terhadap anak, sebagai guru terhadap murid.
3.	Memberikan perhatian terhadap kesejahteraan bawahan dan keluarganya serta berusaha meningkatkan kemampuan atau kompetensi dan pengetahuan bawahannya.  Tujuan tindakan disipliner adalah positif dan bersifat mendidik atau memperbaiki. Tujuanya adalah memperbaiki perilaku pelanggar di masa yang akan datang dan bukan menghukum perilaku pelanggar di masa lalu. Tindakan disipliner yang paling akhir adalah pemecatan, yaitu pemberhentian pegawai dari organisasi karena alasan tertentu.

2.4.3.	Pendekatan  Disiplin  
	Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2011 : 130), ada tiga pendekatan Disiplin Kerja, yaitu : 
1.	Pendekatan  Disiplin  Modern.
Yaitu mempertemukan sejumlah keperluan atau kebutuhan baru di luar hukuman.  Pendekatan ini berasumsi:
a.	Disiplin Modern merupakan suatu cara menghindarkan bentuk hukuman secara fisik.
b.	Melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan kepada proses hukum yang berlaku.
c.	Keputusan-keputusan yang semaunya dan sewenang-wenang terhadap kesalahan atau prasangka harus diperbaiki dengan mengadakan proses penyuluhan. 
d.	Melakukan protes terhadap keputusan yang berat sebelah pihak terhadap kasus disiplin.

2.	Pendekatan Disiplin Dengan Tradisi 
Yaitu pendekatan disiplin dengan cara memberikan hukuman. Pendekatan ini berasumsi  bahwa:
a.	Disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan dan tidak pernah ada peninjauan kembali bila telah diputuskan.
b.	Disiplin adalah hukuman untuk pelanggaran, pelaksanaannya harus disesuaikan dengan tingkat pelanggarannya.
c.	Pengaruh hukuman untuk memberikan pelajaran kepada pelanggar maupun kepada pegawai lainnya.
d.	Peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuman yang lebih keras.
e.	Pemberian hukuman terhadap pegawai yang melanggar kedua kalinya harus diberi hukuman yang lebih berat.  
3.	Pendekatan Disiplin Bertujuan.
Pendekatan disiplin bertujuan dengan  berasumsi bahwa:
a.	Disiplin kerja harus dapat diterima dan dipahami oleh semua pegawai;
b.	Disiplin bukanlah suatu hukuman tetapi merupakan pembentukan perilaku;
c.	Disiplin ditujukan untuk  perubahan perilaku yang lebih baik;  
d.	Disiplin pegawai bertujuan agar pegawai bertanggung jawab                                                                                                                                                                                                                                                                terhadap  segala langkah perbuatannya.
Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2002: 314), menyatakan, “ sistem disiplin dapat dipandang sebagai sebuah penerapan modifikasi perilaku untuk pegawai yang bermasalah atau pegawai yang tidak produktif ”Disiplin yang terbaik adalah disiplin diri”. Melalui disiplin diri, pegawai memahami apa yang diharapkan dari dirinya dalam pekerjaan sehingga mendapat kepercayaan untuk menjalankan pekerjaan secara efektif.  Selain disiplin yang berasal dari diri pegawai, beberapa pegawai menyadari perlunya disiplin eksternal untuk membantu disiplin  diri. Filosofi ini menurut Mathis dan Jackson menghasilkan pendekatan disiplin positif. Pendekatan disiplin positif dibangun berdasarkan filosofi bahwa pelanggaran merupakan tindakan yang biasanya dapat dikoreksi secara konstruktif tanpa perlu hukuman. Fokus dari pendekatan ini adalah penemuan fakta dan bimbingan guna mendorong perilaku yang diharapkan dan bukan menggunakan hukuman untuk mencegah perilaku yang tidak diharapkan. Menurut  Mathis dan Jackson (2002 : 314-315), mengungkapkan bahwa langkah-langkah dalam disiplin positif adalah :
1.	Konseling.  
	Tahap ini memberikan kesempatan kepada para manajer dan supervisor untuk mengidentifikasi gangguan perilaku kerja pegawai dan mendiskusikan solusinya. Tujuan tahap ini adalah meningkatkan kesadaran pegawai terhadap kebijakan dan peraturan organisasi. Pengetahuan tentang tindakan disiplin diyakini dapat mencegah pelanggaran. Konseling oleh manajer atau supervisor dapat menimbulkan epek positif sehingga memiliki arti penting bagi proses pendisiplinan pegawai.
2.	Dokumen tertulis.
	Tahap ini dilakukan bila perilaku pegawai tidak juga terkoreksi. Untuk itu dilakukan pertemuan antara manajer atau supervisor dengan pegawai.  Bila pada tahap konseling yang dilakukan secara lisan tidak juga terkoreksi maka manajer atau supervisor menyusun solusi secara tertulis untuk mencegah munculnya persoalan yang lebih jauh.
3.	Peringatan terakhir. 
	Tahap ini diselenggarakan apabila pegawai tidak menjalankan solusi tertulis yang telah disepakati pada tahap dokumen tertulis.  Manajer atau supervisor  melakukan pertemuan dengan pegawai dengan tujuan  untuk melakukan peringatan terakhir untuk menjelaskan dan menekankan kepada pegawai tentang pentingnya koreksi terhadap tindakan pegawai  yang tidak tepat. Pada pertemuan tahap ini perlu diyakinkan bahwa pelanggaran yang dilakukannya adalah serius.
4.	Pemberhentian.
Tahap ini dilakukan bila pegawai gagal mengikuti rencana kerja yang telah disusun pada tahap-tahap sebelumnya atau perilaku pegawai semakin buruk sehingga tingkat pelanggaran pegawai semakin tinggi dan prinsip.
         Kekuatan pendekatan disiplin positif terletak pada pemecahan masalah yang melibatkan partisipasi aktif pegawai dalam proses pendisiplinan diri pegawai. Menurut Mathis dan Jackson (2002: 316), kesulitan dalam menerapkan pendekatan disiplin positif adalah jumlah waktu yang lama untuk melatih supervisor atau manajer agar mampu menjadi konselor yang efektif selain itu, pendekatan ini cukup menyita waktu. Pendekatan disiplin lainnya adalah pendekatan disiplin progresif, pada pendekatan ini, organisasi menetapkan sejumlah prosedur dalam membentuk perilaku pegawai.  Keith Davis dan Werther  (1996 :  516), berpendapat bahwa pemimpin organisasi umumnya menerapkan pendekatan disiplin progresif yang berarti bahwa pimpinan organisasi akan memberikan hukuman yang lebih berat bagi pelanggaran-pelanggaran yang berulang.
2.4.4.	Pelaksanaan  Hukuman Pelanggaran  Disiplin  
	Berdasarkan Keputusan Panglima TNI Nomor Kep/22/VIII/2005 tanggal 10  Agustus 2005 tentang Peraturan Disiplin Prajurit TNI Bab I pasal 1d disebutkan bahwa Pelanggaran Disiplin Prajurit TNI adalah segala perbuatan dan/atau tindakan yang dilakukan oleh prajurit TNI baik sengaja maupun tidak disengaja melanggar hukum dan atau peraturan disiplin prajurit TNI dan/atau melakukan perbuatan yang bertentangan dengan sendi-sendi kehidupan prajurit yang berdasarkan Sapta Marga dan Sumpah Prajurit atau melanggar aturan kedinasan, merugikan organisasi TNI dan kehormatan prajurit. Dalam pemberian sanksi atau hukuman, sebelum mengambil keputusan terhadap pelanggaran hukuman disiplin, seorang Ankum (Atasan yang berhak Menghukum) wajib terlebih dahulu melakukan pemeriksaan dengan teliti terhadap bawahannya yang berada dibawah wewenang komandonya. 
1.    Pentahapan pemberian Hukuman Disiplin.  Pelaksanaan sanksi terhadap pelanggaran disiplin dengan :
a.	Pemberian Peringatan. Tahapan ini diawali dengan pemberian surat peringatan pertama, kedua dan ketiga. Hal tersebut bertujuan agar pegawai yang melanggar disiplin kerja menyadari pelanggarannya.
b.	Pemberian Sanksi Harus Segera. Tahapan ini dilaksanakan agar pegawai tersebut memahami sanksi pelanggaran yang berlaku di organisasi
c.	Pemberian Sanksi Harus Konsisten. Tahapan ini dilaksanakan agar pegawai sadar dan menghargai peraturan-peraturan yang berlaku pada organisasi.
2.	 Sanksi  Pelanggaran  Kerja
Pelanggaran kerja adalah setiap tindakan baik ucapan lisan, tulisan, perbuatan seorang pegawai yang melanggar aturan disiplin yang telah diatur dalam organisasi. Sedangkan sanksi pelanggaran kerja adalah hukuman disiplin yang dijatuhkan pimpinan organisasi kepada pegawai yang melanggar peraturan disiplin yang telah diatur organisasi.  (Veithzal Rivai, 2004 : 450).  Ada beberapa tingkat dan jenis sanksi pelanggaran kerja yang umumnya berlaku dalam suatu organisasi, yaitu :
a.	Sanksi pelanggaran ringan, dengan jenis: 1) teguran  lisan,          2) teguran tertulis dan 3) pernyataan tidak puas dengan tertulis.
b.	Sanksi pelanggaran sedang, dengan jenis: 1)  penundaan kenaikan gaji, 2) penurunan gaji, dan 3) Penundaan kenaikan pangkat.
c.	Sanksi pelanggaran berat, dengan jenis: 1) penurunan  pangkat, 2) pembebasan dari jabatan, 3)  pemberhentian dan 4) pemecatan.
	Hal yang hampir sama terdapat juga dalam Peraturan Disiplin Prajurit TNI Bab VIII pasal 44 dan 45, dimana disebutkan bahwa tingkatan pemberian sanksi sebagai berikut  :
1.	Pemberian teguran yang dilaksanakan seketika pada waktu Ankum menjatuhkan hukuman.
2.	Penahanan ringan dan penahan berat yang dilakukan oleh terhukum di ruang tahanan. 






Dimensi Disiplin menurut beberapa Referensi/Sumber
Fred Luthans (2006 : 270), 	Veithzal Rivai (2011 : 825)	Keith Davis dan Werther (1996 : 87- 91)	Dimensi penelitianKeith Davis dan Werther 
Disiplin Preventif	Disiplin Retributif  	Disiplin Preventif	Disiplin Preventif
Disiplin Korektif	Disiplin Korektif	Disiplin Korektif	Disiplin Korektif
Disiplin Progresif	Perspektif Hak-hak Individu	Disiplin Progresif	Disiplin Progresif
	Perspektif Utilitarian		
Sumber : Teori yang diolah
Teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori disiplin menurut Keith Davis yaitu terdiri atas disiplin Preventif, Korektif dan Progresif. 
2.5.	 Sarana Prasarana
2.5.1. Pengertian Sarana Prasarana
Dalam bahasa Inggris, pengertian sarana  dan prasarana disebut dengan istilah facility (fasilities) atau jika dikaitkan dengan terminologi pendidikan maka dikenal dengan istilah educational fasilities (fasilitas pendidikan). Dalam kamus besar Bahasa Indonesia, (2002 : 999 dan 893), pengertian sarana prasarana dipisahkan yaitu : sarana adalah segala sesuatu yang dapat dipakai sebagai alat atau media dalam mencapai maksud dan tujuan tertentu  sedangkan prasarana adalah segala sesuatu yang merupakan penunjang utama terselenggaranya suatu proses baik usaha, pembangunan maupun  proyek.
Sarana pendidikan adalah segala macam alat yang digunakan secara langsung dalam proses pendidikan, sedangkan prasarana pendidikan adalah segala macam alat yang secara tidak langsung digunakan dalam proses pendidikan. Namun lebih tegas lagi bahwa sarana prasarana pendidikan adalah alat bantu pendidikan (teaching aid) atau dengan kata lain adalah segala macam peralatan yang dipakai guru untuk membantunya memudahkan kegiatan mengajar. Dari pernyataan di atas, dapat dijelaskan bahwa sarana pendidikan adalah segala macam peralatan yang digunakan tenaga pendidik atau guru untuk memudahkan penyampaian materi pelajaran sedangkan prasarana pendidikan adalah segala macam peralatan, kelengkapan dan benda-benda yang digunakan tenaga pendidik atau guru untuk memudahkan penyelenggaraan pendidikan. Jadi perbedaannya terletak pada fungsi dimana sarana untuk memudahkan penyampaian materi pelajaran sedangkan prasarana untuk memudahkan penyelenggaraan pendidikan.
Di lingkungan TNI khususnya TNI-AD, pengertian sarana prasarana pendidikan secara spesipik diwadahi dalam Perkasad Nomor 11-02/IV/2011 tentang Alins/Alongins dan Perkasad Nomor  5-02/IV/2011 tentang Fasdik. Jadi dalam hal ini, sarana prasarana pendidikan tersebut dibagi dalam 3 (tiga) unsur yaitu : 
1.	Alins. Didefinisikan sebagai benda/barang yang digunakan di dalam proses belajar mengajar untuk memperoleh keterampilan tertentu, menggambarkan atau mendemontrasikan suatu konsep sehingga peserta didik memperoleh pengetahuan yang dikehendaki.
2.	Alongins. Didefinisikan sebagai peralatan yang digunakan bagi berfungsinya suatu alat intruksi. Merupakan alat bantu untuk mempermudah penyampaian intruksi dari tenaga pendidik kepada peserta didik merupakan sarana pendidikan.
3.	Fasdik. Didefinisikan sebagai segala bentuk berupa materiil maupun jasa untuk digunakan oleh perorangan maupun lembaga pendidikan dalam rangka mendukung operasional pendidikan latihan bagi lembaga pendidikan. Merupakan bangunan beserta perlengkapannya yang digunakan untuk penyelenggaran pendidikan dan pembinaan.

Sarana dan prasarana sebagai bagian integral dari keseluruhan kegiatan pembelajaran mempunyai fungsi dan peran dalam pencapaian kegiatan pembelajaran sesuai kurikulum lembaga pendidikan. Agar pemenuhan sarana dan prasarana tepat guna dan berdaya guna (efektif dan efisien), maka diperlukan suatu analisis kebutuhan yang tepat di dalam perencanaan pemenuhannya.
2.5.2. 	Teori Sarana Prasarana
Dalam Undang-undang RI No. 20 tahun 2003 tentang Sisdiknas Bab XII pasal 45 disebutkan bahwa “Setiap satuan pendidikan formal dan non-formal wajib menyediakan sarana dan prasarana yang memenuhi keperluan pendidikan sesuai dengan pertumbuhan dan perkembangan potensi fisik, kecerdasan intelektual, sosial, emosional dan kejiwaan peserta didik”. Disini mengandung makna bahwa ketersediaan sarana prasarana yang memadai dan tepat merupakan hal yang sangat penting bagi satuan-satuan pendidikan. Hal yang sama tentang keharusan bagi satuan pendidikan untuk menyiapkan sarana prasarana tercantum dalam Peraturan Pemerintah No 19 tahun 2005 tentang standar nasional pendidikan, khususnya yang menyangkut standar sarana prasarana pendidikan pada Bab VII pasal 42 dengan tegas disebutkan bahwa : 
1.	Setiap satuan pendidikan wajib memiliki sarana yang meliputi perabot, peralatan pendidikan, media pendidikan, buku dan sumber belajar lainnya, bahan habis pakai serta perlengkapan lain yang diperlukan untuk menunjan proses pembelajaran yang teratur dan  berkelanjut.
2.	Setiap satuan pendidikan wajib memiliki prasarana yang meliputi lahan, ruang kelas, ruang pimpinan, ruang pendidik , ruang tata usaha, ruang labortarium, tempat ibadah dan lain-lain yang diperlukan untuk menunjang proses pembelajaran yang teratur dan berkelanjutan.  
Sarana prasarana terdiri dari 2 unsur yaitu :  
1.	Sarana pendidikan adalah peralatan dan perlengkapan yang secara langsung dipergunakan untuk menunjang proses pendidikan khususnya proses belajar mengajar seperti papan tulis, spidol, penghapus. 
2.	Prasarana adalah fasilitas yang secara tidak langsung menunjang   jalannya pendidikan seperti ruang kelas, laboratorium dan lain-lain.    
Demikian juga menurut Ibrahim Bafadal (2003:2), bahwa sarana pendidikan adalah semua perangkat peralatan, bahan dan perabot yang secara langsung digunakan untuk proses pendidikan di sekolah. Wahyuningrum (2004:5) menjelaskan bahwa sarana pendidikan adalah segala fasilitas yang diperlukan dalam proses pembelajaran yang dapat meliputi barang bergerak maupun tidak bergerak agar tujuan pendidikan tercapai.  Winkel dalam Lukman Praja  (2002: 45) mengemukakan bahwa “media pengajaran adalah suatu sarana non personal yang digunakan atau disediakan oleh tenaga pengajar yang memegang peranan dalam kegiatan belajar mengajar untuk mencapai tujuan instruksional”.
Berdasarkan Perkasad Nomor 11-02/IV/2011 tentang Alins/Alongins dan Perkasad Nomor 5-02/IV/2011 tentang Fasdik, dijelaskan bahwa sarana prasarana pendidikan yang unsur-unsurnya terdiri dari: a. Alins (alat Instruksi), b. Alongins (Alat Pembantu Instruksi) dan c. Fasilitas Pendidikan merupakan bagian dari 10 (sepuluh) komponen pendidikan sehingga keberadaan sarana pendidikan tersebut sangat memegang peranan penting dalam proses penyelenggaraan pendidikan. Dengan ketersediaan Alins dan Alongin tersebut maka diharapkan para tenaga pendidik dapat mahir menggunakan dan memanfaatkan Alins untuk memudahkan daya serap dan daya ingat peserta didik terhadap suatu materi pelajaran. Demikian juga kelengkapan dan kenyamanan fasilitas pendidikan akan sangat membantu proses pembelajaran sehingga tujuan dan sasaran pendidikan dapat tercapai serta dapat meningkatkan mutu hasil didik.
	Menurut Tiffin dan McCormick (dalam Faser, 2003) menyatakan bahwa lingkungan kerja dikelompokan menjadi 2 (dua) yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja fsikologis. Disisi lain di dalam Bujukin tentang Pendidikan (2002:40), dijelaskan bahwa fasilitas pendidikan merupakan bangunan beserta perlengkapannya termasuk sarana pendukung latihan yang digunakan untuk penyelenggaran pendidikan dan pembinaannya sesuai dengan ketentuan pendidikan, sedangkan Alins/Alongins merupakan alat-alat yang digunakan untuk mempermudah penyampaian intruksi. Kedua hal tersebut di atas dapat digolongkan dalam lingkungan fisik.
2.5.3.   Penggolongan Sarana Prasarana 
1.	Sarana pendidikan berdasarkan fungsinya dapat dibedakan menjadi:
	a.	Alat Pelajaran adalah alat-alat yang digunakan untuk rekam-merekam bahan pelajaran atau alat pelaksanaan kegiatan belajar. Adapun yang dimaksud dengan kegiatan “merekam” itu bisa berupa kegiatan menulis, mencatat, melukis dan sebagainya. Alat pelajaran yang bukan dikatagorikan alat merekam tapi sebagai alat pelaksanaan kegiatan belajar adalah alat-alat pelajaran olah raga, alat-alat praktikum, alat-alat kesenian dalam pelajaran kesenian, alat-alat pertukangan dan lain-lain.
	b.   	Alat Peraga adalah segala macam alat yang digunakan untuk memperagakan (mewujudkan menjadikan terlihat) atau  materi pelajaran (yang tidak tampak mata menjadi terlihat).  Maksud dari memperagakan yaitu menjadikan sesuatu yang tidak terlihat menjadi terlihat dengan menggunakan alat peraga. Seperti didalam pelajaran biologi yang memerlukan alat peraga tubuh manusia maka dapat dihadirkan tubuh manusia sebenarnya ataupun berupa boneka. 
	3)	Media Pendidikan adalah segala sesuatu yang berisikan pesan berupa materi pelajaran dari pihak pemberi pelajaran terhadap penerima pelajaran. Media dalam konteks pendidikan mengandung makna sama dengan media komunikasi antara pendidik dengan peserta didik seperti televisi, CD, slide. Kata kunci dari media tersebut adalah jika pesan komunikasinya tuntas, jelas dalam arti tidak memerlukan penjelasan dosen dan bisa ditangkap langsung oleh peserta didik. 




3.	Penggolongan Unsur-unsur Sarana Prasarana.
Menurut Perkasad Nomor 11-02/IV/2011 tentang Alins dan Perkasad Nomor 5-02/IV/2011 tentang Fasdik dijelaskan tentang penggolongan unsur-unsur sarana prasarana pendidikan yaitu:
a.   	Penggolongan Alins menurut  jenis, sifat, kegunaan dan bentuknya.
1)	Alins menurut jenisnya dibagi menjadi :  a) Alins Murni yaitu Alins yang khusus dibentuk dan diciptakan untuk langsung digunakan bagi kepentingan instruksi/pelajaran sesuai dengan metode pengajaran yang digunakan seperti senjata, kendaraan, radio, pesawat udara yang digunakan berupa benda/barang yang sesungguhnya dan b) Alin Tidak Murni yaitu Alins yang tidak khusus dibuat, dibentuk dan diciptakan untuk langsung digunakan bagi kepentingan instruksi/pelajaran sesuai dengan metode pengajaran yang digunakan berupa benda/barang yang tidak sesungguhnya karena simulator belum ada.
2)	Alins menurut sifatnya dibagi menjadi : a) Alins Umum adalah Alins yang digunakan untuk pelaksanaan pendidikan dasar kemiliteran seperti komputer, OHP,TV, kamera atau video, papan tulis dan b) Alins Khusus adalah Alins yang digunakan untuk pelaksanaan pendidikan kemiliteran tertentu sesuai dengan kecabangan/fungsinya masing-masing (Dikbangspes) seperti simulator, pesawat latih, kapal latih, kendaraan latih dan lain-lain. 
3)	Alins menurut kegunaanya dibagi menjadi : a) Alins Tetap (Utuh) adalah Alins yang apabila digunakan atau setelah digunakan, bentuk dan keadaaanya tetap/tidak berubah seperti mock mesin, simulator, model pesawat, model senjata dan      b) Alins Habis Pakai adalah Alins pendukung Alins Tetap yang apabila digunakan atau setelah digunakan, sifat  dan bentuknya berupah, rusak atau habis (tidak dapat dipakai ulang)
d)	Alins menurut bentuknya dibagi menjadi :  a) Alins dua dimensi adalah Alins yang mempunyai ukuran panjang dan lebar seperti foto, peta, gambar dan lain-lain, b)  Alins tiga dimensi adalah Alins yang mempunyai ukuran panjang, lebar dan tingggi seperti maket, benda tiruan, alat tiruan medan (meja simpur) dan c) Alins empat dimensi adalah Alins yang mempunyai ukuran panjang, lebar, tinggi dan mempunyai dimensi waktu/kecepatan seperti tank, pesawat dan lain-lain.
b.	Penggolongan Alongins. Merupakan peralatan yang digunakan bagi berfungsinya suatu alat intruksi yang digolongkan menjadi  :
1)	Proyektor (computer, proyektor, OHP, televise).
2)	Recorder (video recorder, tape recorder dan wire recorder), alat perlengkapan kelas (papan tulis, mistar, penghapus) dan laboratorium (Lab bahasa, Lab biologi/kimia dan Lab computer).
c.	Fasdik (Fasilitas Pendidikan). Norma Fasdik yang harus ada di Pusdik jajaran Kodiklat TNI-AD adalah  sebagai berikut :
1)	Fasilitas Intruksi meliputi : a) ruang kelas beserta perlengkapannya, b) ruang laboratorium kimia, biologi, bahasa, optik disesuaikan   dengan jenis pendidikan, c) ruang micro teaching,d) ruang IT,e) ruang model/simulator dan f) ruang praktek sidang semu (Pusdikkum)
2)	Fasilitas Akomodasi meliputi : a) ruang tidur peserta didik, b) mess Perwira, c) kamar mandi/WC, d) ruang tamu siswa, e) ruang tunggu Gumil (Guru Militer), f) gudang senjata, gudang Munisi dan g) aula.
3)	Fasilitas Pelayanan dan Jasa meliputi :  a) ruang kesehatan, b) ruang cukur, c) ruang jahit, d) ruang cuci setrika, e) ruang dapur, f) kantin, g) lapangan Upacara, h) lapangan Apel, j) jasa angkutan, k) jasa komunikasi dan l) jasa intendan.
4)	Fasilitas Latihan meliputi : a) menara serba guna, b) lapangan tembak, c) sarana olah raga umum dan  d)  lapangan HR, kolam renang, lapangan Dopper.
5)	Fasilitas Lain-lain yang meliputi: a) fasilitas akses jaring internet, dan b) fasilitas tambahan lain diluar fasilitas-fasilitas di atas.
2.5.4.	Manajemen  dan Fungsi Manajemen  Sarana Prasarana
Permasalahan sarana prasarana merupakan hal penting yang harus ditangani secara serius karena hal tersebut akan sangat berpengaruh terhadap kelancaran proses belajar mengajar, oleh karena itu disamping kondisi yang nyaman, sarana prasarana menjadi media pembelajaran dengan peralatan yang harus disesuaikan dengan kebutuhan dan perkembangan ilmu pengetahuan. Menurut Margono S, (2005), permasalahan adalah perencanaan yang tidak terkendali atau tidak sinkron antara yang diprogramkan dengan harapan, sehingga hasilnya tidak optimal dan efisien. Sering kali pemenuhan sarana prasarana ditentukan berdasarkan pada keinginan dan kebutuhan lembaga pendidikan masing-masing sehingga perencanaan menjadi tidak terkendali.
1.	Manajemen  Sarana Prasarana
Ketersediaan sarana prasarana merupakan salah satu komponen penting yang harus terpenuhi didalam menunjang sistem pendidikan sehingga perlu kemampuan manajemen didalam mengelolanya. Rugaiyah (2011:63) menjelaskan bahwa manajemen sarana prasarana adalah pengelolaan sarana dan prasarana yang dilakukan oleh lembaga pendidikan dalam upaya menunjang seluruh kegiatan baik pembelajaran maupun kegiatan lain sehingga seluruh kegiatan bejalan lancar. Sedangkan menurut Asmani (2012:15) dijelaskan bahwa manajemen sarana dan prasarana adalah manajemen  di lembaga pendidikan/sekolah yang meliputi ketersediaan dan pemanfaatan bagi pendidik, Serdik serta penataaan ruangan.
Dengan manajemen sarana prasarana yang baik, diharapkan dapat menciptakan lembaga pendidikan yang bersih, rapih dan indah sehingga menciptakan kondisi yang menyenangkan baik bagi pendidik maupun peserta didik. Dalam Undang-undang RI No. 20 tahun 2003 tentang Sisidiknas juga dijelaskan  bahwa sarana prasarana merupakan Standar Nasional Pendidikan yang harus ditingkatkan secara berencana dan berkala sehingga diharapkan ketersediaan sarana prasarana belajar yang memadai baik secara kuantitatif, kualitatif dan relevan dapat dimanfaatkan secara optimal untuk kepentingan proses pendidikan. Dengan ketersediaan sarana prasarana yang baik, maka akan menciptakan lingkungan kerja yang baik pula dan pada akhirnya akan menghasilkan kinerja yang baik dari para pendidik termasuk dapat menciptakan suasana yang nyaman bagi peserta didik.
2.     Fungsi Manajemen Sarana Prasarana.
a.	Perencanaan/analisis kebutuhan. Kegiatan analisis kebutuhan terhadap segala kebutuhan dan perlengkapan yang dibutuhkan untuk menunjang kegiatan peserta didik yang meliputi:
1)	Prosedur Perencanaan.
2)	Hal-hal yang harus diperhatikan dalam perencanaan.
b.	Pengadaan. Proses mengadakan sarana dan prasarana yang dapat dilakukan dengan cara membeli, menyumbang, hibah dll.
c.	Penginventarisasian. Kegiatan melaksanakan penggunaan, penyelenggaraan, pengaturan dan pencatatan barang barang serta penyusunan daftar barang dalam satu daftar inventaris.
d.	Penggunaan dan pemanfaatan. Pemanfaatan segala jenis barang yang sesuai dengan kebutuhan secara efektif dan efisisen.
e.	Pemeliharaan. Kegiatan merawat, memelihara dan menyimpan barang sesuai dengan bentuk dan jenisnya.
f.	Penghapusan. Pelepasan barang dari kepemilikan dan pertanggungjawaban dengan syarat:
1)	Barang sudah rusak berat.
2)	Perbaikan memerlukan biaya besar.




                                           Tabel 2.4
Dimensi Sarana Prasarana menurut beberapa Referensi/Sumber

Ibrahim Bafadal (2003:2)	Perkasad No:11-02/ IV/2011 ttg Alin dan Perkasad No:05-02/IV /2011 ttg Fasdik	Dimensi penelitianPerkasad No :11 dan 05-02/IV/2011 ttg Alins dan Fasdik
Alat Pelajaran	Alat Instruksi	Alat Instruksi
Alat Peraga	Alat Penolong Intruksi	Alat Penolong Intruksi
Media Pelajaran	Fasilitas Pendidikan	Fasilitas Pendidikan
Prasarana		
Sumber : teori yang diolah kembali
2.6.	Kinerja
2.6.1.	Pengertian Kinerja
	Kinerja atau prestasi kerja (performance) diartikan sebagai ungkapan kemampuan yang didasari pada  pengetahuan, sikap, keterampilan dan motivasi dalam menghasilkan sesuatu. Simamora (2000:423) menyatakan bahwa prestasi kerja (performance) diartikan sebagai suatu pencapaian persyaratan pekerjaan tertentu yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dari output yang dihasilkan baik kuantitas maupun kualitasnya. Pengertian di atas berdasarkan kinerja hasil yang dicapai seseorang setelah melakukan pekerjaan. Sedangkan August W. Smith dalam kutipan Sedarmayanti (2001:50) menyatakan bahwa  performance atau kinerja adalah  “ …Output drive from pricesses, human or otherwise. Artinya kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses.
	Bernardin dan Rusel dalam Achmad. S. Rucky (2002:15) memberikan definisi bahwa, “performance is defined as the record of autcomes produced on a specified job function or activity during a specified time period. “ Artinya, kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu. Sedangkan Mangkunegara (2004:67) mendefinisikan bahwa, kinerja adalah hasil kerja yang secara kualitas dan kuantitas dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Brahmasari (2004:64) mengemukakan bahwa kinerja adalah pencapaian atas tujuan organisasi yang dapat berbentuk output kuantitatif maupun kualitatif, kreatifitas, fleksibilitas yang dapat diandalkan atau hal-hal lain yang diinginkan oleh organisasi. Penekanan kinerja dapat bersifat jangka pendek maupun jangka panjang dan dapat juga pada tingkatan individu, kelompok maupun organisasi. Manajemen kinerja merupakan suatu proses yang dirancang untuk menghubungkan tujuan organisasi dengan tujuan individu, sehingga kedua tujuan tersebut bertemu. Kinerja juga dapat merupakan tindakan atau pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur.

2.6.2.   Teori Kinerja
Dalam Undang-undang RI No. 20 tahun 2003 tentang Sisdiknas Bab XI pasal 39  disebutkan bahwa “Pendidik  merupakan tenaga profesional yang bertugas merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, melakukan pembimbingan dan pelatihan serta melakukan penelitian dan pengabdian kepada masyarakat terutama bagi pendidik pada perguruan tinggi”. Disini mengandung makna bahwa seorang pendidik yang professional tidak cukup hanya bisa memberikan pembelajaran di kelas, namun seorang pendidik harus mampu merencanakan, membimbing, melatih dan melaksanakan penelitian serta pengabdian kepada masyarakat. Hal yang sama tentang kewajiban seorang pendidik yang profesional tercantum dalam Undang-Undang  No.14 tahun 2005 tentang Tenaga Pendidik dan Dosen pasal 1 ayat 1 bahwa  tenaga pendidik adalah pendidik profesional dengan tugas utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik. Secara spesipik maka tugas pokok tenaga pendidik adalah:
1.	Merencanakan pembelajaran yang meliputi :
a.	Mengisi kolom identitas
b.	Menentukan standar kompetensi dasar.
c.	Merumuskan tujuan pembelajaran
d.	Mengidentifikasi materi ajar berdasarkan materi pokok/ pembelajaran.
e.	Menentukan metode pembelajaran yang akan digunakan.
f.	Merumuskan langkah-langkah pembelajaran yang terdiri dari kegiatan awal, inti dan akhir.
g.	Menentukan alat/bahan/sumber belajar yang digunakan.
h.	Menyusun kriteria penilaian, lembar pengamatan.
2.	Melaksanakan pembelajaran yang meliputi :
a.	Pengecekan atau penyiapan fisik kelas.
b.	Bahan pembelajaran, modul dan media.
c.	Perangkat administrasi.
d.	Terjadi interaksi edukatif antara peserta didik dengan tenaga pendidik.
e.	Melaksanakan pembelajaran yang dimaksud dapat dilaksanakan di ruang kelas, laboratorium atau di luar ruangan.
f.	Waktu sesuai dengan durasi waktu yang tercantum dalam kurikulum sekolah.
g.	Resume merupakan catatan yang berkaitan dengan pelaksanaan tatap muka yang dilaksanakan.
h.	Penyusunan resume dilaksanakan di ruang tenaga pendidik atau ruang lain yang disediakan di sekolah dan dilaksanakan setelah tatap muka.
3.	Menilai hasil pembelajaran yang meliputi :
a.	Pelaksanaan penilaian dilakukan dengan menggunakan tes.
b.	Penilaian non tes pengamatan dan pengukuran sikap. 
c.	Penilaian non tes hasil karya.
4.	Membimbing dan melatih yang meliputi :
a.	Bimbingan dan latihan kegiatan pembelajaran.
b.	Bimbingan dan latihan kegiatan intra kurikuler. 
c.	Bimbingan dan latihan ekstra kulikuler.
5.	Melaksanakan tugas tambahan yang meliputi :
a.	Tugas struktural. 
b.	Tugas khusus pembimbing praktek.
Dengan demikian kinerja seorang tenaga pendidik dapat dilihat dari kemampuan dan kesiapan tenaga pendidik untuk melaksanakan tugas pokok tersebut, sedangkan dalam Perkasad Nomor 8-02/IV/2011 mengenai Bujuknik tentang Gadik bahwa tenaga pendidik TNI adalah prajurit TNI yang bertugas memberikan bekal ilmu pengetahuan dan keterampilan serta memberikan bimbingan dan pengasuhan kepada peserta didik sesuai dengan lingkup penugasan yang dibebankan kepadanya oleh lembaga pendidikan. Dalam Bujuknik itu juga disebutkan bahwa tugas pokok tenaga pendidik adalah  :





e.	Menyiapkan buku latihan Serdik.
1.	Pelaksanaan pengajaran dan pelatihan yang meliputi :
a.	Pengecekan kesiapan fisik kelas atau tempat latihan.
b.	Pengecekan kesiapan  modul.
c.	Menciptakan hubungan emosional antara Gadik dan siswa. 
d.	Melaksanakan pembelajaran dan pelatihan.
e.	Melaksanakan pengecekan daya tangkap materi.
2.	Evaluasi dan penilaian yang meliputi :
a.	Penilaian berdasarkan test.
b.	Penilaian berdasarkan pengamatan. 
c.	Penilaian non tes berupa hasil karya.
3.	Peningkatan pengetahuan dan keterampilan  yang meliputi :
a.	Menguasai pengetahuan. 
b.	Meningkatkan keterampilan. 
c.	Meningkatkan methode dan teknik penyajian.
4.	Pemeliharaan disiplin, jasmani dan kepribadian untuk diteladani yang meliputi :
a.	Menjaga disiplin.
b.	Memelihara kemampuan jasmani.
c.	Menjaga sikap dan kepribadian.
5.	Pemberian bimbingan yang meliputi :
a.	Memberikan bimbingan belajar.
b.	Melaksanakan komunikasi dua arah.
Dengan demikian kinerja Gadik dapat dilihat dari kemampuan dan kesiapan Gadik untuk melaksanakan Tupoknya. Dalam Bujuknik tersebut, dijelaskan juga tentang peran yang dituntut dari seorang Gadik yaitu :
1.	Fasillitator yaitu menyiapkan dan menyajikan sumber pengetahuan dan keterampilan sesuai kebutuhan.
2.	Komunikator yaitu mentansformasikan ilmu pengetahuan kepada peserta didik.
3.	Inovator yaitu berperan serta mengembangkan dan pembaharuan proses belajar mengajar.
4.	Dinamisator yaitu mengaktifkan dan mengembangkan motivasi belajar peserta didik.
5.	Evaluator yaitu mengevaluasi hasil belajar peserta didik, mengembangkan teknik evaluasi dan mengevaluasi pencapaian tujuan belajar baik afektif, kognitif maupun psikomotorik.
6.	Pelatih yaitu memberikan dan mengembangkan keterampilan atau kemampuan kesemaptaan peserta didik.
7. 	Pembimbing yaitu membantu memecahkan permasalahan yang dihadapi peserta didik.









Sumber : Ivancevich (2006 : 143) alih bahasa, Gina Gania ; editor, Wibi Hardani, MM , Bimo Adi Yoso
Dari gambar di atas, dapat dijelaskan bahwa kinerja dapat dipandang sebagai fungsi dari kapasitas untuk bekerja, kesempatan untuk bekerja dan kesediaan untuk bekerja. Kapasitas untuk bekerja berhubungan dengan kemampuan, keterampilan, pengetahuan dan pengalaman individu tersebut dalam pekerjaan, kesempatan untuk bekerja berhubungan dengan peluang yang diberikan dan kesediaan untuk bekerja berhubungan dengan kemauan seseorang untuk bekerja dan berprestasi.
Dalam perkembangan sistem manajemen modern, kinerja seseorang tidak hanya dilihat dari sisi personalnya saja, namun harus dilihat secara umum dimana kinerja dapat diartikan sebagai tingkat pencapaian hasil dari seseorang  (degree of accomplishment). Pengertian ini mengandung maksud bahwa kinerja bukan hanya dilihat dari kemampuan, cara atau perilaku dari personel tersebut dalam mencapai tujuan namun harus bisa menggambarkan tingkat keberhasilan. Pencapaian hasil dapat dinilai dari hasil yang diraih individu, kelompok, institusi maupun program sebagaimana yang dijelaskan oleh Kaban (2004; 191 – 193) dibawah ini :
1.	Kinerja Individu adalah bagaimana atau seberapa jauh seseorang telah melaksanakan tugasnya sehingga dapat memberikan hasil yang ditentukan oleh kelompoknya.
2.	Kinerja Kelompok adalah bagaimana atau seberapa jauh kelompok telah melaksanakan tugasnya sehingga dapat memberikan hasil yang ditentukan oleh institusinya.
3.	Kinerja Institusi adalah bagaimana atau seberapa jauh institusi telah melaksanakan tugasnya sehingga dapat memberikan hasil yang ditentukan dalam misi dan visinya.
4.	Kinerja Program adalah bagaimana atau seberapa jauh kegiatan-kegiatan dalam program sehingga telah dilaksanakan sehingga mencapai tujuan dari program tersebut.
Tika (2006:121) mengemukakan bahwa ada empat unsur-unsur yang terdapat dalam kinerja, yaitu: 1) hasil-hasil fungsi pekerjaan, 2) faktor-faktor yang berpengaruh terhadap prestasi karyawan, 3) pencapaian tujuan organisasi, dan 4) periode waktu  tertentu. 
Fremont E. Kast dan James E. Rosenzweig memberikan konsep umum tentang prestasi/ kinerja adalah :
Prestasi = f (kesanggupan, usaha dan kesempatan)
Persamaan ini menampilkan faktor atau variabel pokok yang menghasilkan prestasi, hal tersebut  merupakan masukan (input) yang jika digabung akan menentukan hasil usaha perorangan dan kelompok. Kesanggupan (ability) adalah fungsi dari pengetahuan, skill dan kemampuan teknologi, usaha (effort) adalah fungsi dari kebutuhan dan kesempatan adalah fungsi dari harapan. Disisi lain Campbell (1990) menyatakan bahwa hubungan fungsional antara kinerja dipengaruhi oleh faktor pengetahuan (knowledge), skill (keterampilan) dan motivasi dimana persamaan tersebut dapat dinotasikan sebagai berikut Kinerja =                  f (knownledge, skill dan motivasi).   Pengetahuan mengacu pada pengetahuan yang dimiliki, keterampilan mengacu pada kemampuan/keterampilan melakukan pekerjaan dan motivasi mengacu pada semangat untuk melakukan kerja.

2.6.3.  Penilaian dan Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
1.	Penilaian Kinerja
	Penilaian kinerja sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan. Melalui penilaian tersebut, dapat diketahui bagaimana kondisi riil pegawai dilihat dari kinerjanya serta dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan. 
	Kegiatan ini dapat mempengaruhi keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka. Standar kinerja perlu dirumuskan untuk dijadikan acuan dalam mengadakan penilaian yaitu membandingkan apa yang dicapai dengan apa yang diharapkan. Standar kinerja dapat dijadikan patokan dalam mengadakan pertanggungjawaban terhadap apa yang telah dilaksanakan.
	Menurut Andrew F. Sikula (2005:87), penilaian kinerja adalah evaluasi yang sistematis terhadap pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan dan ditujukan untuk pengembangan. Dale Yoder (2005:87) mendefinisikan bahwa, penilaian kinerja sebagai prosedur yang formal dilakukan di dalam organisasi untuk mengevaluasi pegawai dan sumbangan serta kepentingan bagi pegawai. Sedangkan Simamora, (2000:415) mengemukakan bahwa penilaian kinerja merupakan alat berfaedah yang tidak hanya digunakan untuk mengevaluasi kerja dari karyawan tetapi juga untuk mengembangkan dan memotivasi karyawan. Achmad S. Ruky (2002:203) memberikan gambaran tentang faktor-faktor penilaian prestasi kerja yang berorientasi pada Individu. Adapun faktor-faktor itu adalah : a. pengabdian, b. kejujuran, c. kesetiaan,  d. prakarsa, e. kemauan bekerja, f. kerjasama, g. prestasi kerja, h. pengembangan,       j. tanggung jawab dan k. disiplin kerja.
	Menurut Calcio dalam Achmad S. Ruky (2002:204), menyatakan bahwa sebuah penilaian dan pengukuran kinerja hendaknya memenuhi syarat-syarat sebagai berikut :
a.	Relevance, faktor-faktor yang diukur adalah relevan (keterkaitan) dengan pekerjaannya, apakah itu outputnya, prosesnya maupun inputnya.
b.	Sensitivy, system yang digunakan harus cukup peka untuk membedakan antara pegawai yang berprestasi dan yang tidak berprestasi
c.	Reliability, system yang digunakan harus dapat diandalkan, dipercaya bahwa menggunakan tolok ukur yang objektif, akurat, konsisten dan stabil
d.	Acceptability, system yang digunakan harus dapat dimengerti dan diterima oleh pegawai yang menjadi penilai maupun yang dinilai dan memfasilitasi komunikasi aktif dan konstruktif antara keduanya
e.	Pratically, semua instrument, misalnya formulir yang digunakan harus mudah digunakan oleh kedua pihak, tidak rumit dan tidak berbelit-belit.
	Dalam penilaian kinerja tidak hanya semata-mata menilai hasil fisik, tetapi pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan yang menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan, kerajinan, disiplin, hubungan kerja atau hal-hal khusus sesuai bidang tugasnya. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja adalah suatu proses organisasi untuk mengevaluasi atau menilai kerja karyawan. Apabila penilaian prestasi kerja dilaksanakan dengan baik, tertib dan benar akan dapat membantu meningkatkan motivasi berprestasi sekaligus dapat meningkatkan loyalitas para anggota organisasi yang ada di dalamnya. Oleh karena itu penilaian kinerja perlu dilakukan secara formal dengan kriteria-kriteria yang telah ditetapkan oleh organisasi secara obyektif. 
Menurut Peserta Didik Nto (2003: 234), bahwa unsur-unsur yang diperlukan dalam proses penilaian kinerja tenaga pendidik adalah sebagai berikut :
a.	Kesetiaan. Tekad dan kesanggupan untuk mentaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesabaran dan tanggung jawab.
b.	Prestasi Kerja. Kinerja yang dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya.
c.	Tanggung Jawab. Kesanggupan seorang tenaga kerja dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat waktu serta berani membuat risiko atas keputusan yang diambilnya. 
d.	Ketaatan. Kesanggupan seseorang untuk mentaati segala ketetapan, peraturan yang berlaku dan mentaati perintah yang diberikan oleh atasan yang berwenang.
e.	Kejujuran. Ketulusan hati seorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan serta kemampuan untuk tidak menyalahgunakan wewenang yang telah diberikan kepadanya.
f.		Kerja sama. Kemampuan tenaga kerja untuk bekerja bersama-sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya. 
g.	Prakarsa. Kemampuan seseorang tenaga kerja untuk mengambil keputusan langkah-langkah atau melaksanakan suatu tindakan yang diperlukan dalam melaksanakan tugas pokok tanpa menunggu perintah dan bimbingan dari atasan.
h.	Kepemimpinan. Kemampuan seseorang untuk meyakinkan orang lain sehingga dapat dikerahkan secara maksimal untuk melaksanakan tugas pokok. Kepemimpinan yang dimaksud adalah kemampuan pimpinan dalam membina dan membimbing tenaga pendidik untuk melaksanakan kegiatan merencanakan, melaksanakan proses pembelajaran serta menilai dan mengevaluasi hasil pembelajaran.
	Kinerja tenaga pendidik mempunyai spesifikasi tertentu  dimana kinerja tenaga pendidik dapat dilihat dan diukur berdasarkan spesifikasi/kriteria kompetensi yang harus dimiliki oleh setiap tenaga pendidik. Berkaitan dengan kinerja tenaga pendidik, wujud perilaku yang dimaksud adalah kegiatan tenaga pendidik dalam proses pembelajaran yaitu bagaimana seorang tenaga pendidik merencanakan pembelajaran, melaksanakan kegiatan pembelajaran dan menilai hasil belajar.
2.      Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
	 Armstrong dan Baron (2008:16) mengemukakan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang didalam melaksanakan tugas pokoknya yaitu :
a.	Personal faktor. Hal ini sangat ditentukan oleh tingkat keterampilan, kompetensi, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh individunya.
b.	Leadership faktor. Hal ini ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan dari manager dan teamnya.
c.	Team faktor. Hal ini ditentukan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh team kerjanya. 
d.	System faktor. Hal ini ditentukan oleh adanya system kerja dan fasilitas yang diberikan oleh organisasi.
e.	Contextual faktor. Hal ini ditentukan oleh besarnya tekanan dan adanya perubahan lingkungan baik secara internal maupun eksternal.
Mathis & Jackson, alih bahasa Jimmi dan Bayu (2000: 8) menyatakan bahwa kinerja mempunyai beberapa faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilannya. Kinerja seseorang tergantung kepada kepada tiga faktor yaitu : kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan, tingkat usaha dan dukungan yang diberikan kepada orang tersebut. Hubungan diantara faktor-faktor ini secara luas diakui oleh literature manajemen, dimana Kinerja (P) adalah hasil dari perkalian ability/kemampuan (A) dengan effort/usaha (E) dengan support/dukungan (S), (P = A x E x S) sehingga kinerja akan berkurang apabila salah satu faktor dikurangi atau tidak ada.
Abd. Wahab H.S. & Umiarso (2010: 122), menyatakan bahwa beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja guru antara lain:
a.	Kepribadian dan Dedikasi. Kepribadian adalah keseluruhan dari individu yang terdiri atas unsur psikis dan fisik artinya seluruh sikap dan perbuatan seseorang merupakan suatu gambaran dari kepribadian orang tersebut. Kepribadian guru akan tercermin dalam sikap dan perbuatannya dalam membina dan membimbing peserta didik. Semakin baik kepribadian guru, maka akan semakin baik dedikasinya dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.
b.	Pengembangan Profesi. Pengembangan profesi guru merupakan hal penting untuk diperhatikan guna mengantisifasi perubahan dan beratnya tuntutan terhadap profesi guru. Pengembangan professional guru menekankan kepada penguasaan ilmu pengetahuan atau kemampuan manajemen beserta strategi penerapannya.
c.	Kemampuan Mengajar. Kemampuan yang dimaksud adalah bagaimana kemampuan guru dalam mengelola pembelajaran dimana penekanannya bukan pada apa yang harus dipelajari tetapi mampu menciptakan dan menggunakan keadaan positif untuk membawa mereka ke dalam pembelajaran agar peserta didik dapat mengembangkan kompetensinya. Guru harus mampu menafsirkan dan mengembangkan isi dari kurikulum.
d.	Hubungan dengan Masyarakat. Menurut B.Suryosubroto (2004:154), yang dimaksud hubungan dengan masyarakat adalah suatu proses komunikasi antara sekolah dengan masyarakat untuk meningkatkan pengertian masyarakat tentang kebutuhan dan kegiatan pendidikan serta mendorong minat dan kerja sama untuk masyarakat dalam peningkatan dan pengembangan sekolah.

2.6.4.	Dimensi Kinerja  
Tabel 2.5
UU Nomor 14 thn 2005 ttg Guru  dan Dosen bab1 pasal 1	Perkasad Nomor 8-02/IV/2011  ttg Gadik 	Dimensi penelitianPerkasad Nomor 8-02/IV/2011 ttg Gadik
Merencanakan Pembelajaran	Menyiapkan Pembelajaran	Menyiapkan Pembelajaran
Melaksanakan pembelajaran	Melaksanakan Pembelajaran dan pelatihan	Melaksanakan Pembelajaran dan pelatihan
Menilai hasil pembelajaran	Mengadakan evaluasi dan penilaian	Mengadakan evaluasi dan penilaian
Membimbing dan melatih	Meningkatkan pengetahuan dan keterampilan 	Meningkatkan pengetahuan dan keterampilan 
Melaksanakan tugas tambahan	Memelihara disiplin, jasmani dan kepribadian 	Memelihara disiplin, jasmani dan kepribadian 
	Memberikan bimbingan	Memberikan bimbingan




Keberhasilan institusi pendidikan dalam melahirkan peserta didik  yang berkualitas dapat dilihat dari kompetensi yang dimiliki peserta didik  dalam melaksanakan kegiatan layanan jasa. Dalam bisnis layanan jasa termasuk layanan jasa bidang pendidikan terdapat tiga unsur input dominan yang membuat suatu lembaga pendidikan unggul dalam persaingan (competitive advantage), yaitu fasilitas fisik, sumber daya manusia, komunikasi dan informasi. Kualitas jasa sangat tergantung kepada kemampuan institusi pendidikan itu sendiri dalam mengoperasionalkan ketiga unsur tersebut. (Depdiknas, 2001:18) 
Standar kompetensi lulusan adalah kriteria mengenai  kualifikasi kemampuan lulusan yang mencakup sikap (kognitif), pengetahuan (afektif) dan keterampilan (fsikomotorik) sesuai dengan standar nasional yang telah disepakati, sebagaimana yang ditetapkan dengan Peraturan Menteri Pendidikan Nasional No. 32 Tahun 2013. Untuk mengukur kompetensi hasil didik dilaksanakan melalui evaluasi. Menurut Undang-undang No. 20 tahun 2003 tentang Sisdiknas Bab XVI pasal 58 bahwa : “Evaluasi hasil belajar peserta didik dilakukan oleh pendidik untuk memantau proses, kemajuan dan perbaikan hasil belajar peserta didik secara berkesinambungan ” Evaluasi ini pada hakekatnya merupakan kegiatan pengukuran dan penilaian terhadap perkembangan peserta didik selama peserta didik mengikuti pendidikan dan pelatihan”. Evaluasi hasil belajar ini merupakan bagian yang tidak dapat terpisahkan dari usaha-usaha pendidikan secara keseluruhan termasuk untuk mengukur tingkat efesiensi dan efektifitas dari segenap aspek kurikulum yang  meliputi penentuan bahan ajaran, kualitas dan kuantitas alat intruksi, metode, bimbingan dan pengasuhan dengan menggunakan waktu dan kualitas serta kuantits tenaga pendidik yang tersedia.
Di lingkungan TNI khususnya di TNI-AD, penilaian kompetensi hasil didik  merupakan penilaian kualitas hasil didik yang merupakan output dari proses pendidikan dan pelatihan di Kodiklat TNI-AD yang meliputi 3 (tiga) aspek penilaian  yaitu aspek sikap dan perilaku, aspek pengetahuan dan keterampilan dan aspek jasmani dimana bobot masing-masing aspek ditentukan berdasarkan tingkat dan jenis pendidikan sebagaimana diatur dalam ketentuan Perkasad Nomor :13-02/IV/2011 mengenai Bujuknik tentang Evaluasi Hasil Belajar di lingkungan Lemdik TNI-AD.

2.7.2.   Teori Kompetensi Hasil Didik
Standar kompetensi kelulusan atau hasil didik adalah kuallifikasi kemampuan lulusan yang mencakup sikap, pengetahuan dan keterampilan yang meliputi kompetensi untuk seluruh mata pelajaran dan seluruh komponen mata pelajaran. Standar kompetensi tersebut digunakan sebagai pedoman penilaian dalam penentuan  kelulusan peserta didik dari satuan pendidikan. Saat ini setiap satuan pendidikan memiliki wewenang untuk membuat kurikulum sendiri dan menentukan sendiri standar kualitas kelulusannya, namun sesuai dengan standar minimal kompetensi lulusan yang ditentukan oleh BSNP (Badan Standar Nasional Pendidikan).   
Berdasarkan Permendiknas No. 23 Tahun 2006, dijelaskan bahwa kriteria penilaian lulusan atau kompetensi hasil didik meliputi 3 (tiga) aspek yaitu :











f.	Penilaaian/penghargaan dan evaluasi (evaluation)
3..	Aspek Keterampilan (psikomotorik), merupakan ranah yang berkaitan dengan keterampilan atau kemampuan untuk bertindak. Unsur-unsur yang dinilai meliputi :
a.	Persepsi (Perception)
b.	Kesiapan (Setting)
c.	Respon Terpimpin (Guide Response)
d.	Mekanisme (Mechanism)
e.	Respon tampak komplek (Complek  Overt  Response)
f.	Penyesuaian (Adaptation)
g.	Penciptaan (Origination)
Berdasarkan Perkasad Nomor /13-02/IV/2011 tentang Evaluasi Hasil Belajar di lingkungan Lemdik TNI-AD dijelaskan bahwa kriteria penilaian hasil didik atau kompetensi hasil didik yang berlaku di lingkungan TNI khususnya di TNI-AD meliputi 3 (tiga) aspek dimana bobot masing-masing aspek ditentukan berdasarkan tingkat dan jenis pendidikan. Adapun ketiga aspek tersebut adalah : 




2.	Aspek pengetahuan dan keterampilan, dimana unsur-unsur yang dinilai meliputi:
a.	Kemampuan pengetahuan 
b.	Kemampuan keterampilan 





Berdasarkan Undang-undang  No 54 tahun 2013 bahwa dimensi mengenai standar kompetensi hasil didik  meliputi 3 (tiga) :
1.	Sikap (afektif) yaitu memiliki perilaku yang mencerminkan sikap orang beriman, berahlak mulia, berilmu, percaya diri dan bertanggung jawab dalam berinteraksi secara efektif dengan lingkungan sosial dan alam serta menempatkan diri sebagai cerminan bangsa dalam pergaulan dunia, 
2.	Pengetahuan (kognitif) yaitu memiliki pengetahuan faktual, konseptual, prosedural, dan metakognitif dalam ilmu pengetahuan, teknologi, seni dan budaya dengan wawasan kemanusiaan, kebangsaan, kenegaraan, dan peradaban.
3.	Keterampilan (fsikomotorik) yaitu memiliki kemampuan pikir dan tindak yang efektif dan kreatif dalam ranah abstrak dan konkret sebagai pengembangan diri yang dipelajari disekolah secara mandiri.
Didalam Teori Taksonomi Bloom dijelaskan bahwa tujuan pendidikan diklasifikasikan dalam tiga ranah (kawasan atau domain), ketiga ranah tersebut adalah: 
1.	Ranah Kognitif (Kognitive Domain) meliputi fungsi memproses informasi, pengetahuan dan keahlian mentalis. Ranah ini berisi perilaku yang menekankan pada aspek intelektual, seperti pengetahuan, pengertian dan keterampilan berfikir.
2.	Ranah Afektif (Affektif Domain) meliputi fungsi yang berkaitan dengan sikap dan perasaan. Domain ini berisi perilaku-perilaku yang menekankan pada aspek perasaan dan emosi seperti minat, sikap, apresiasi dan cara penyesuaian diri.      
3.	Ranah Psikomotorik (Psychomotor Domain) berkaitan dengan fungsi manipulasi dan kemampuan fisik. Kawasan ini berisi perilaku-perilaku yang menekankan aspek keterampilan motorik seperti tulisan tangan, mengetik, berenang dan mengopersionalkan mesin.

2.7.3.	Dimensi Kompetensi Hasil Didik 
Tabel 2.7
Dimensi Kompetensi Hasil Didik menurut beberapa Referensi/Sumber
Permendiknas Nomor 14 thn  2005 ttg Guru  dan dosen bab1 pasal 1	Perkasad /13-02/ IV/2011 ttg Evaluasi Hasil Belajar 	Undang-undang  No 54 tahun 2013	Dimensi penelitianPerkasad /13-02/IV/2011 ttg Evaluasi Hasil Belajar 
Aspek Kognitif	 Aspek sikap dan perilaku	Aspek Kognitif	 Aspek sikap dan perilaku
Aspek Afektif	Aspek pengetahuan dan keterampilan 	Aspek Afektif	Aspek pengetahuan dan keterampilan 
Aspek Psikomotorik	Aspek jasmani	Aspek Psikomotorik	Aspek jasmani


2.8.	Hasil Penelitian Terdahulu 
Berikut ini adalah beberapa kajian penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian yang akan dilakukan oleh penulis yaitu tentang Pengaruh Motivasi, Kompetensi, Disiplin dan Sarana Prasarana terhadap Kinerja Tenaga Pendidik serta implikasinya pada Kompetensi Hasil Didik di Jajaran Pusdik Kodiklat TNI-AD. Berikut ini adalah tabel tentang Hasil Penelitian Terdahulu :  
 Tabel 2.8 
Hasil Penelitian Terdahulu
No	Peneliti	Hasil Penelitian	Persamaan	Perbedaan
1	Lumby,J’ (2000)”“Restructuring vocational educationin Hongkong(Jurnal)	Penelitian ini adalah mengidentifikasi karak-teristik sekolah unggul ditinjau dari aspek pendidikan dan pelatihan serta kompetensi Tenaga Pendidik. Dalam kajiannya ditemukan bukti bahwa untuk menghasilkan sekolah kejuruan yang unggul dituntut peran pendidik yang memiliki kompetensi tinggi dan untuk menghasilkan kompetensi tersebut diper-lukan adanya pedidikan dan pelatihan bagi Tenaga Pendidik	Persamaannya adalah memfokus-kan tentang pen-tingnya kompetensi tenaga pendidik yang tinggi melalui proses pendidikan dan pelatihan sehingga dihasilkan sekolah yang unggul	Pebedaan dalam penelitian ini adalah metode, objek dan variabel penelitian 
2	Geijsel, Femke and Peter Sleegers(2002)Transformational Leadership Effects On Teachers Commitment and Effort toward School Vocational Refund(Jurnal)	Penelitiannya adalah men-jelaskan bahwa Kepemim-pinan Transformasional berpengaruh positif terhadap kompetensi tenaga pendidik sekolah kejuruan dan berpengaruh negatif terhadap budaya	Persamaan dalam penelitian ini adalah mengkaji mengenai kompetensi tenaga pendidik yang berdampak pada kinerja  	Perbedaan dalam penelitian ini adalah objek penelitian serta variabel penelitian 
3	Rahmah Ismail Syahida Zainal Abidin(2010) Impact of Workers’ Competence on Their Perfomance in The Malaysian Private Service Sector(Jurnal)	Penelitiannya adalah men-jelaskan tentang pengaruh yang Signifikan dari Kompetensi terhadap Kinerja dengan Lokus penelitian di Universitas Kebangsaan Malaysia	Persamaan dalam penelitian ini terletak pada variabel Kompetensi dan Kinerja Pegawai	Perbedaan dalam penelitian ini adalah Variabel Motivasi, Disiplin dan Sarana Prasarana
4	Dale E. Thompson and Cecelia Thomspson (2002)Instructors’ Perceived Helpfulness of Performance Based Teacher Education Intructional Modules(Jurnal)	Penelitian ini adalah ditujukan untuk meneliti tentang pentingnya persepsi seorang instruktur terhadap sarana prasrana (modul) sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja seorang guru	Persamaan penelitian ini adalah lebih memfokuskan terhadap kegunaan modul dan kinerja guru atau tenaga pendidik.	Perbedaannya dalam penelitian ini adalah metode dan objek yang digunakan serta variabel penelitian 
5	Stephan Gerhard Huber(2004).School Leadership and Leadership Development(Jurnal)	Tujuan penelitian ini adalah mencoba mengimplemen-tasikan peran kepemimpinan dalam usaha meningkatkan prestasi peserta didik. Hasil penelitiannya adalah bahwa  meningkatnya prestasi peserta didik yang tinggi di sebuah sekolah kejuruan dipengaruhi oleh adanya peranan seorang Pemimpin yang selalu mengembang-kan, berinovasi dan memberdayakan kepemimpinannya	Persamaan dalam penelitian ini adalah mengkaji mengenai kompetensi hasil didik sebagai dampak dari kualitas manajemen sekolah 	Perbedaan dalam penelitian ini adalah metode dan objek yang digunakan serta variabel penelitian 
6	Masduki Heryana (2011)Pengaruh Kepemimpinan Transformasio-nai, Motivasi Kerja Guru dan Kompetensi Guru terhadap Kinerja Guru serta implika-sinya pada pres-tasi lulusan SMA rintisan bertaraf internasional di Provinsi Jawa Barat.(Disertasi Unpas)	Tujuan Penelitian ini adalah untuk mengkaji dan menganalisis : a. Kondisi setiap variabel, b. b. pengaruh variable bebas terhadap variabel intervening baik secara parsial maupun simultan, c. pengaruh variabel intervening terhadap variabel terikat.Hasill penelitian menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif baik secara parsial maupun secara simultan dari variabel-variabel bebas tersebut terhadap variable intervening dan pengaruh positif kinerja Guru terhadap prestasi lulusan	Persamaannya terletak pada beberapa variabel bebas yaitu motivasi dan kom-petensi, fokus pada Guru (tenaga pendidik), struktur model serta variabel  terikat yaitu prestasi lulusan (kompetensi hasil didik)	Perbedaannya terletak pada lokus penelitian dan tidak menjadikan disiplin dan sarana prasarana sebagai variael bebas 
7	Siti Hasbiah (2005)Pengaruh Kompetensi dan Kompensasi terhadap Kinerja karyawan serta dampaknya pada Kinerja organisasi(Disertasi Unpad)	Tujuan penelitian ini adalah untuk mengkaji dan menganalisis : a. kondisi setiap variabel, b. pengaruh variable bebas terhadap variabel terikat baik secara parsial maupun simultan. Analisis yang digunakan adalah analisis kuantitatif.Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara Kompetensi, Kompensaasi terhadap Kinerja Karyawan dan dampaknya terhadap Kinerja Organisasi	Persamaannya terletak pada variabel bebas yang relatif sama yaitu Kompetensi dan variabel intervening yaitu Kinerja Karyawan 	Perbedaannya terletak pada variabel bebasnya yaitu Kompensasi  dan variabel terikat yaitu Kinerja Organisasi. 
8	Djoko Susilo (2011)Analisis Pengaruh Motivasi, Kepemimpinan, Disiplin dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja yang berdampak pada Kinerja Tenaga Pendidik serta Implikasinya pada Prestasi Hasil Didik di Secapa TNI- AD(Disertasi Unpas)	Tujuan penelitian ini adalah untuk mengkaji dan menganalisis untuk mengkaji dan menganalisis : a. kondisi setiap  variabel, b. pengaruh variable bebas terhadap variabel intervening baik secara parsial maupun simultan, c. pengaruh variabel intervening terhadap variabel terikat. Analisis yang digunakan adalah analisis kuantitatif Hasil penelitian menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif baik secara parsial maupun secara simultan dari variabel-variabel bebas tersebut terhadap kepu-asan kerja, terdapat pengaruh positif kepuasan kerja terhadap kinerja Gadik dan terdapat pengaruh positif kinerja Gadik terhadap kualitas hasil didik.	Persamaannya terletak pada variabel terikat yaitu kualitas hasil didik	Perbedaannya terletak variabel bebas dan struktur model
9	Akademi Militer (2009)penelitian secara intern terhadap lembaga Akademi Militer dengan judul “Pengaruh Alat Intruksi terhadap Kualitas Hasil Didik(Kajian/Jurnal dari Akademi Militer)	Tujuan penelitian ini adalah untuk mengkaji dan menganalisis a. kondisi Alat Intruksi yang terdapat di Akademi Militer, b. pengaruh variable bebas dalam hal ini Alat Intruksi terhadap kuali-tas hasil didik. Analisis yang digunakan adalah analisis kuantitatif.Hasil penelitian menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dari variabel bebas yaitu Alat Intruksi terhadap kualitas hasil didik. Dengan penelitian tersebut menghasilkan rekomendasi sehingga terjadi perubahan yang signifikan terhadap pe-ningkatan kualitas dan kuantitas Alat Intruksi di Akademi Militer.	Persamaannya terletak pada variabel terikat yaitu kualitas hasil didik	Perbedaannya terletak pada varia-bel bebas yang hanya terdiri dari satu variabel dan struktur model. 
10	Nur’Aeni(2011)Pengaruh Motivasi, Kompetensi dan Komitmen terhadap Kinerja Dosen(Disertasi Unpad)	Tujuan penelitian ini adalah untuk mengkaji dan menganalisis : a. kondisi setiap variabel, b. pengaruh variable bebas terhadap variabel terikat baik secara parsial maupun simultan,. Analisis yang digunakan adalah analisis kuantitatif.Hasil penelitian menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif baik secara parsial maupun secara simultan dari variabel-variabel bebas tersebut terhadap variable terikat yaitu Kinerja Dosen	Persamaannya terletak pada varia-bel bebas yang relatif sama yaitu variabel Kompetensi dan variabel terikat yaitu  Kinerja Dosen	Perbedaannya dalam penelitian ini adalah terletak pada beberapa variabel bebas Komitmen dan tidak ada variabel Intervening 
11	Mas’ud(2011)Pengaruh Kompetensi Kepala Sekolah/Madrasah, Motivasi dan Kompetensi Guru terhadap Kinerja Guru serta implikasinya pada Kompetensi Lulusan(Disertasi Unpas)	Tujuan Penelitian ini adalah untuk mengkaji dan menganalisis : a. Kondisi setiap variabel, b. pengaruh variable bebas terhadap variabel intervening baik secara parsial maupun simultan, c. pengaruh variabel intervening terhadap variabel terikat.Hasil penelitian menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif baik secara parsial maupun secara simultan dari variabel-variabel bebas tersebut terhadap kinerja Guru dan pengaruh posistif kinerja Guru terhadap kompetensi lulusan	Persamaannya terletak pada variabel terikat yaitu kompetensi lulusan dan struktur model serta fokus pada Guru (tenaga pendidik)	Perbedaannya adalah tidak menjadikan disiplin dan sarana prasarana sebagai bagian dari variabel bebas
12	Nugraha Gumilar (2012)Hubungan Budaya Organisasi, Kepemimpinan dan Motivasi kerja dengan Kinerja Tenaga Pendidik di Pusat Pendidikan Komando Pembina Doktrin Pendiudikan dan Latihan TNI-AD(Disertasi Unpak)	Tujuan Penelitian ini adalah untuk mengkaji dan menganalisis : a. Kondisi setiap variabel, b. pengaruh variable bebas terhadap variabel terikat.Hasil penelitian menyimpulkan bahwa terdapat hubungan positif dan sangat signifikan antara budaya organisasi, kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja tenaga pendidik.	Persamaannya terletak pada lokus penelitiannya dan pentingnya peran tenaga pendidik sehingga variabel tenaga pendidik menjadi perhatian utama	Perbedaannya terletak pada lokus penelitian dan struktur model
13	Hasan Sarip (2014)Analisis Pengaruh Kepemimpinan, Kompetensi, Motivasi dan Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai serta dampaknya terhadap kuallitas pelayanan public pada kantor kementerian Agama Kabupaten/Kota se-wilayah III Cirebon.(Disertasi Unpas)	Tujuan Penelitian ini adalah untuk mengkaji dan menganalisis : a. Kondisi setiap variabel, b. pengaruh variable bebas terhadap variabel intervening baik secara parsial maupun simul-tan, c. pengaruh variabel intervening terhadap variabel terikat.Hasil penelitian menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif baik secara parsial maupun secara simultan dari variabel-variabel bebas tersebut terhadap kinerja karyawan dan pengaruh posistif kinerja  terhadap kualitas pelayanan.	Persamaannya terletak pada vari-abel terikat yaitu variabel kompetensi dan motivasi serta struktur model.	Perbedaannya terletak pada objek penelitian yang tidak tertuju pada kinerja tenaga pendidik tetapi pada kinerja karyawan secara umum

2.9.	Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran merupakan gambaran tentang keterkaitan antar variabel penelitian yang akan dikaji dan dibangun oleh peneliti untuk memecahkan masalah atau untuk mencapai tujuan penelitian berdasarkan hasil tinjauan pustaka (Enoe World Press 2012). Oleh karena itu menurut teori, kerangka pemikiran merupakan dalil atau konsep yang akan dijadikan dasar penelitian dan uraian dalam kerangka pemikiran yang menjelaskan hubungan dan keterkaitan antar variabel. Disamping itu, kerangka pemikiran merupakan dasar pemikiran dari peneliti (argumentasi peneliti) yang dilandasi dengan konsep-konsep dan teori-teori yang relevan guna memecahkan masalah penelitian, sehingga kerangka pemikiran akan melahirkan asumsi-asumsi yang dapat digunakan dalam membangun hipotesa (Sumber: Bambang Heru 2013)
Demikian juga halnya dengan Paradigma Penelitian yang secara etimologis, paradigma merupakan model teori ilmu pengetahuan atau kerangka berpikir, sedangkan secara terminologi paradigma merupakan pandangan mendasar para ilmuwan tentang apa yang menjadi pokok dari persoalan. Jadi paradigma ilmu pengetahuan merupakan model atau kerangka berpikir beberapa komunitas ilmuwan tentang gejala-gejala dengan pendekatan fragmentarisme yang cenderung terspesialisasi berdasarkan langkah-langkah ilmiah menurut bidangnya masing-masing.
Paradigma penelitian merupakan kerangka berpikir yang menjelaskan bagaimana cara pandang peneliti terhadap fakta kehidupan sosial dan perlakuan peneliti terhadap ilmu atau teori. Dalam pengertian lain, paradigma penelitian juga menjelaskan bagaimana peneliti memahami suatu masalah serta kriteria pengujian sebagai landasan untuk menjawab masalah penelitian (Guba & Lincoln, 1988).  Secara umum, paradigma penelitian diklasifikasikan dalam dua kelompok, yaitu penelitian kuantitatif dan penelitian kualitatif  (Indriyantoro & Supomo, 1999) dimana  masing-masing paradigma ini mempunyai kelebihan dan kelemahan masing-masing, sehingga untuk menentukan pendekatan atau paradigma yang akan digunakan tegantung pada beberapa hal diantaranya: 
1.	Jika ingin melakukan suatu penelitian yang lebih rinci yang menekankan pada aspek detail yang kritis dan menggunakan cara studi kasus, maka sebaiknya pendekatan yang dipakai adalah paradigma kualitatif.
2.	Jika penelitian yang dilakukan untuk mendapat kesimpulan umum dan hasil penelitian didasarkan pada pengujian secara empiris, sebaiknya pendekatan yang dipakai adalah paradigma kuantitatif.
3.	Jika penelitian ingin menjawab pertanyaan yang penerapannya luas dengan objek penelitian yang banyak, sebaiknya pendekatan yang dipakai adalah paradigma kuantitatif dan jika penelitian ingin menjawab pertanyaan yang mendalam dan detail khusus untuk suatu objek penelitian saja, yang sebaiknya dipakai adalah paradigma naturalis.

2.9.1.	Hubungan Motivasi dengan Kompetensi
  Newstrom and Davis (2002:15) dalam teorinya mengungkapkan bahwa kinerja potensial seseorang dipengaruhi oleh interaksi antara kemampuan/kompetensi (ability) dan motivasi (motivation). Kompetensi ini dibentuk oleh interaksi antara pengetahuan (knowledge) dengan keahlian (skill), sedangkan motivasi dibentuk dari interaksi antara sikap (attitude) dengan situasi (situation).  Interaksi antara kompetensi  dan motivasi dapat menentukan kinerja potensial manusia.  Apabila motivasi tinggi dengan didukung oleh kompetensi yang tinggi,  maka kinerja pegawai juga akan tinggi dan sebaliknya motivasi yang tinggi juga harus didukung oleh kompetensi yang cukup.  Jika motivasi tinggi dengan kemampuan rendah,  maka perlu dilakukan peningkatan kemampuan melalui pendidikan dan pelatihan dan jika motivasi rendah dengan kemampuan tinggi maka diselesaikan dengan pemberian insentif/penghargaan agar meningkatkan motivasi. Michel Zwell (2010:342) menjelaskan bahwa kompetensi sangat erat kaitannya dengan motivasi dimana motivasi merupakan faktor yang berhubungan dengan kompetensi. Seorang atasan yang memberikan dorongan, semangat, pengakuan dan perhatian kepada bawahan memberikan korelasi yang positif terhadap motivasi bawahannya, dengan motivasi yang tinggi maka akan bepengaruh terhadap kompetensi sehingga akhirnya dapat meningkatkan kinerja. Harackiewicz dan Sansone (2000) mengemukakan bahwa ketika nilai kompetensi pada suatu aktivitas ditekankan, maka seseorang akan menjadi lebih termotivasi secara intrinsik dalam kegiatan tersebut. Karyawan yang memiliki kompetensi yang tinggi sekalipun, tidak akan mencapai kinerja yang tinggi jika tidak diberi motivasi berupa penghargaan
Motivasi dan kompetensi berkaitan erat, hal tersebut dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan oleh Sinurat Julia (2012) hasil penelitian tersebut menjelaskan adanya hubungan yang positif dan berarti antara Kompentensi dan Motivasi Kerja (rx1x2 = 0,482). Koefisien determinasi (R2) sebesar = 0,4498 atau 44,98%,. Bila dirinci masing-masing variabel bebas, ternyata Kompetensi memberikan sumbangan efektif sebesar = 23,62% dan sumbangan relatif sebesar = 52,50% sedangkan Motivasi Kerja memberikan sumbangan efektif sebesar = 21,36% dan sumbangan relatifnya sebesar 47,50%. Penelitian ini menyimpulkan, bahwa Kompentensi dan Motivasi Kerja merupakan hal yang sangat penting dipahami. (http://digilib.unimed.ac.id/hubungan-antara-kompetensi-dan-motivasi-kerja-dengan-kinerja-pejabat-eselon-iv-di-jajaran-kantor-wilayah-departemen-agama-propinsi-sumatera-utara/191 (​http:​/​​/​digilib.unimed.ac.id​/​hubungan-antara-kompetensi-dan-motivasi-kerja-dengan-kinerja-pejabat-eselon-iv-di-jajaran-kantor-wilayah-departemen-agama-propinsi-sumatera-utara​/​191​))

2.9.2.	Hubungan Motivasi dengan Disiplin 
	Secara teori, Motivasi berhubungan dengan disiplin kerja. Menurut Veithzal Rivai (2011 : 825), mengungkapkan disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan para manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. Pendapat lain mengatakan pentingnya suatu kedisiplinan bagi suatu organisasi, sebab dengan adanya kedisiplinan diharapkan pekerjaan akan dapat dilakukan secara efektif. Menurut Nitisemito (2001) kedisiplinan merupakan suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan tertulis maupun biasa dari suatu organisasi atau instansi.  Bilamana kedisplinan tidak dapat ditegakkan, maka  tujuan organisasi tidak dapat dicapai secara efektif dan efisien. Oleh karena itu dengan adanya disiplin yang baik dapat memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi yang efektif dan efisien.
Dalam Buku Peraturan Disiplin Prajurit TNI (2005) Bab III tentang kewajiban atasan dan bawahan dalam hubungannya sebagai atasan terhadap bawahan dimana salah satu tugas atasan adalah memellihara moril, membangkitkan motivasi, inisiatif dan keberanian bawahannya yang menyangkut dengan kewajiban keteladanan berdasarkan kesadaran bahwa keberhasilan pelaksanaan tugas merupakan kebanggaan kesatuan, prajutit dan keluarga. Dari penjelasan di atas, bahwa wujud penegakan disiplin seorang atasan terhadap bawahan adalah dengan memberikan motivasi terhadap anak buahnya sehingga dengan disiplin yang baik diharapkan dapat meningkatkan motivasi prajurit.





2.9.3.	Hubungan Motivasi dengan Sarana dan Prasarana
Menurut Sihombing (2001:3) mengemukakan bahwa, “sarana kerja merupakan faktor-faktor diluar manusia baik fisik maupun non fisik dalam suatu organisasi”. Dalam hal ini dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja yang memadai merupakan kondisi yang ada di tempat kerja baik itu fisik maupun non fisik yang memberikan motivasi bagi pegawai dalam menjalankan pekerjaannya. 
Di dalam Perkasad tentang Alins dan Fasdik dijelaskan bahwa sarana prasarana merupakan bagian dari 10 komponen pendidikan yang digunakan untuk membantu kelancaran proses belajar dan mengajar. Ketersediaan sarana prasarana pendidikan yang baik dari aspek kualitas maupun kuantitas memberikan semangat dan motivasi bagi tenaga pendidik untuk melaksanakan tugas pokoknya. 
Robbin (2006) menyatakan bahwa suasana lingkungan kerja fisik pada suatu perusahaan dapat mempengaruhi kegairahan dan antusias seseorang dalam bekerja dan dapat mendatangkan kepuasan kerja. Pernyataan tersebut mengandung makna bahwa keadaan, kelengkapan dan kenyamanan sarana prasarana sebagai bagian dari lingkungan kerja fisik dapat memotivasi pegawai untuk bekerja lebih giat dan bergairah sehingga dapat mendatangkan kepuasan kerja.

2.9.4.	Hubungan Kompetensi dengan Disiplin 
Disiplin pada hakekatnya akan tumbuh dan terpancar dari kesadaran manusia. Disiplin yang tidak bersumber dari hati nurani manusia akan menghasilkan disiplin yang lemah dan tidak bertahan lama. Karakteristik disiplinnya tidak hidup tetapi akan mati. Kadar disiplinnya tidak menjadi langgeng dan akan lekas pudar. Disiplin yang tumbuh atas dasar kesadaran diri diharapkan selalu tertanam di dalam setiap diri manusia. Dalam Buku Kepemimpinan TNI (2009:8-9) menyatakan bahwa disiplin yang baik merupakan disiplin yang timbul karena keinsyafan, pengertian yang baik mengenai tujuan dan karena loyal terhadap atasan/pimpinan maupun organisasi. Kesadaran, keinsyafan dan pengertian yang baik dari seseorang serta loyalitas terhadap pimpinan dan organisasi dapat meningkatkan semangat untuk meningkatkan kemampuan atau kompetensinya agar dapat mencapai tujuan organisasi.
Menurut Fred Luthans dalam Siagian (2004 hal 304), Disiplin merupakan suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan para pegawai yang lain serta meningkatkan prestasi kerja. Dengan disiplin yang baik maka diharapkan mampu membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku yang baik dari pegawai sehingga akhirnya dapat meningkatkan kompetensi pegawai.
Dalam Buku Peraturan Disiplin Prajurit TNI (2005) Bab III tentang kewajiban atasan dan bawahan dalam hubungannya sebagai atasan terhadap bawahan dimana salah satunya adalah memberikan perhatian terhadap kesejahteraan bawahan dan keluarganya serta berusaha meningkatkan kemampuan atau kompetensi dan pengetahuan bawahannya. Dari penjelasan di atas, bahwa dalam wujud penegakan disiplin seorang atasan terhadap bawahan adalah dengan berusaha meningkatkan kemampuan dan pengetahuan bawahannya sehingga dengan disiplin yang baik diharapkan dapat meningkatkan kemampuan atau kompetensi prajurit.

2.9.5.	Hubungan Kompetensi dengan Sarana Prasarana
Dalam teori yang dinyatakan oleh Bernardin dan Russel (2003:527) bahwa lingkungan kerja harus dirancang sedemikian rupa sehingga meningkatkan arus kerja, mengurangi gerak fisik berulang-ulang, memungkinkan karyawan bekerja secara pribadi, sehingga memudahkan tim bekerja sama, merancang kembali, menyesuaikan, mengganti peralatan dan perlengkapan (yang digunakan dalam proses belajar atau alat instruksi), dan bagian-bagian atau tempat kerja. Dari hal tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa dalam mengembangkan kemampuan seorang tenaga pendidik dibutuhkan suasana atau sarana prasarana yang mendukung atau memberikan dorongan dalam meningkatkan kemampuan dan memudahkan Gadik dalam memberikan penggajaran. 
Menurut Gordon dalam Siagian (2003:76), tentang teori mengenai keterkaitan antara kompetensi dengan sarana dan prasarana menjelaskan bahwa diantaranya aspek kompetensi terdapat aspek pengetahuan dan pemahaman yang harus dimiliki seorang Gadik. Hal yang tidak kalah pentingnya adalah bagaimana seorang Gadik mampu memberikan pengetahuan dan pemahaman terhadap peserta didik. Disinilah sarana prasarana memegang peranan penting bagi seorang Gadik untuk digunakan dalam proses belajar mengajar, dalam menstransfer pengetahuan dan menberikan pemahaman terhadap peserta didiknya.
Keterkaitan antara kompetensi dan sarana prasarana ditunjukan oleh Jurnal yang membahas mengenai sarana prasarana penunjang kegiatan belajar mengajar Ninuk Dwi Lestari Desertasi UPI 2010 dimana hasil penelitian menyimpulkan bahwa sarana dan prasarana pendidikan merupakan semua perangkat atau fasilitas atau perlengkapan dasar yang secara langsung dan tidak langsung dipergunakan untuk menunjang proses pendidikan dan demi tercapainya tujuan, khususnya proses belajar mengajar, seperti gedung, ruang, meja kursi, alat-alat media pengajaran, ruang teori, ruang perpustakaan, ruang praktek keterampilan, serta ruang laboratorium dan sebagainya. Masalah pemanfaatan sarana dan prasarana pendidikan merupakan factor yang penting terhadap proses belajar mengajar. Untuk itu fungsi dan peranan sekolah, guru, siswa dan personel sekolah memanfaatkan sarana dan prasarana pendidikan ini agar benar-benar menentukan keberhasilan proses belajar yang efektif.
Oleh karena itu dalam suatu proses belajar mengajar, sarana dan prasarana pendidikan harus ada. Tanpa adanya sarana dan prasarana pendidikan, suatu proses belajar mengajar tidak akan mencapai tujuan yang maksimal. Dan dengan tersedianya sarana dan prasarana pendidikan secara langsung dan tidak langsung digunakan dalam proses belajar mengajar, maka guru harus dapat memanfaatkan segala sarana dan prasarana pendidikan yang ada dengan seoptimal mungkin dan bertanggung jawab penuh terhadap keselamatan pemakaian sarana dan prasarana pendidikan yang ada atau ditempatkan di kelas dimana ia mengajar. Dengan demikian, jika pemanfaatan segala sarana dan prasarana pendidikan dilakukan dengan tepat dan seoptimal mungkin, maka siswa akan memiliki motivasi yang tinggi untuk belajar dengan sungguh-sungguh sehingga proses belajar mengajar dapat berjalan dengan lancar, teratur, efektif dan efisien dan dapat menghasilkan prestasi belajar yang sesuai dengan tujuan yang diharapkan. (http://ninukdwiwuriyani.blogspot.com/2010/01/standar-sarana-dan-prasarana-pendidikan.html (​http:​/​​/​ninukdwiwuriyani.blogspot.com​/​2010​/​01​/​standar-sarana-dan-prasarana-pendidikan.html​))

2.9.6.	Hubungan Disiplin dengan Sarana dan Prasarana
Menurut pendapat Sukmalana (2007: 251-252), tentang teori mengenai keterkaitan antara disiplin kerja dengan sarana prasarana mengemukakan bahwa salah satu faktor pendukung keberhasilan “seorang manajer haruslah seorang pendiagnosis yang baik dan dapat menghargai semangat dan lingkungan kerja”. Penghargaan terhadap lingkungan kerja termasuk didalamnya penghargaan terhadap lingkungan fisik yang merupakan bagian dari sarana prasarana. Dari uraian di atas mengandung arti bahwa pentingnya kita menjaga disiplin sehingga sarana dan prasarana kegiatan kerja dapat digunakan secara tepat guna sehingga penggunaannya bisa optimal.
Menurut Nitisemito (2001) mengungkapkan kedisiplinan merupakan suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan tertulis maupun tidak tertulis  dari suatu organisasi atau instansi.  Bilamana kedisplinan tidak dapat ditegakkan, maka  kemungkinan tujuan yang telah ditetapkan tidak dapat dicapai secara efektif dan efisien. Dikaitkan dengan sarana prasarana  baik Alins, Alongins maupun Fasiltas Pendidikan yang ada di lembaga pendidikan dimana jumlahnya terbatas dan kondisinya sudah relatif tua serta memerlukan perawatan dan pemeliharaan yang  baik maka kewajiban kita semua untuk menjaganya. Disinilah perlu adanya tingkat kedisiplinan yang tinggi dari kita semua untuk melaksanakan semua ketentuan tentang tertib penggunaannya. 
Di dalam fungsi manajemen sarana prasarana, terdapat beberapa proses yang harus dilaksanakan seperti proses perencanaan/analisis kebutuhan, pengadaan, inventarisasi, penggunaan, pemeliharaan, penghapusan dan tanggung jawab. Hal tersebut dilaksanakan agar manajemen sarana prasarana berlangsung baik dan tertib, oleh karena itu kunci keberhasilan dari kesuksesan itu adalah sikap dan perilaku yang disiplin dari setiap personel yang membidanginya. Disiplin memiliki keterkaitan dengan sarana dan prasarana, hal tersebut dibuktikan oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Dewi Andriyani Jurnal UMS (2010) yang menunjukan bahwa disiplin kerja memiliki korelasi kuat, signifikan dan searah dengan lingkungan fisik yang meliputi sarana dan prasarana. Kesimpulan atas hasil penelitian menunjukan bahwa semakin disiplin pegawai dalam bekerja maka lingkungan fisik yang meliputi sarana dan prasarana dapat terjaga dengan baik. Dan untuk menjadikan lingkungan kerja yang baik maka perusahaan/isntansi maupun organisasi harus mendesain lingkungan kerja yang kondusif serta  peraturan yang jelas sehingga menjadi spirit dalam bekerja.

2.9.7.	Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja 
Berdasarkan hasil penelitian Mc. Clelland , Edward Murray, Miller dan Gordon W. yang dikutip oleh Mangkunegara (2005:104), menyimpulkan bahwa ada pengaruh positif antara motivasi berprestasi dengan pencapaian kinerja/prestasi kerja artinya seorang pimpinan, manajer dan pegawai yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan mencapai kinerja yang tinggi dan sebaliknya mereka yang mempunyai motivasi kerjanya rendah dapat menyebabkan kinerjanya rendah. Pegawai dapat bekerja secara profesional karena pada dirinya terdapat motivasi yang tinggi, mereka biasanya akan melaksanakan tugasnya dengan penuh semangat dan energik karena ada motif atau tujuan tertentu yang melatar belakangi tindakan tersebut. Motivasi merupakan faktor pendorong yang memberi kekuatan kepadanya, sehingga ia mau dan rela bekerja keras. Teori lainnya adalah menurut Gray (1984:73-74) yang mengemukakan bahwa motivasi akan mempengaruhi kemampuan pegawai dan selanjutnya berdampak pada munculnya kinerja pegawai. Dan teori selanjutnya adalah menurut J.Winardi, (2008:125) mengemukakan bahwa motivasi dalam proses manajemen  sangat urgen, mengingat keadaan pegawai yang memiliki motivasi kuat dapat melakukan  pencapaian kinerja atau tujuan lembaga/organisasi.

2.9.8   Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja 
            Menurut Suryadarma (2010:10-117) bahwa kompetensi mempengaruhi kinerja dimana kemampuan/kompetensi akan berdampak terhadap efektif tidaknya seorang pegawai melaksanakan tugas dan pekerjaan.  Kinerja merupakan pendekatan strategis didalam pencapaian tujuan organisasi sehingga dengan memperbaiki kinerja pegawai dan kapasitas tim akan meningkatkan pencapaian tujuan organisasi. Sedangkan Wibowo (2010:101) menjelaskan bahwa kinerja sangat dipengaruhi oleh faktor kompetensi. Kompetensi memungkinkan seseorang dapat mewujudkan tugas pekerjaannya untuk mencapai tujuan organisasi. 
	Teori lainnya adalah menurut Engkoswara (2001 : 30), beliau berpendapat bahwa rambu-rambu dalam sistem pendidikan yang produktif minimal meliputi tenaga kerja kependidikan, organisasi dan kepemimpinan pendidikan serta prioritas pendidikan”. Kompetensi merupakan kebulatan penguasaan pengetahuan, keterampilan dan sikap yang ditampilkan melalui kinerja. Hal tersebut menunjukan bahwa kinerja tenaga pendidik yang baik merupakan penilaian terhadap kompetensi tenaga pendidik.
	Pengaruh kompetensi terhadap kinerja lainnya dibuktikan oleh hasil penelitian dari Jurnal Universitas Pendidikan Indonesia mengenai Pengaruh Kompetensi Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Di Pusat Pengembangan Dan Pemberdayaan Pendidik Dan Tenaga Kependidikan Ilmu Pengetahuan Alam (PPPPTK IPA) Bandung oleh Venti Oktaviana 2013, Berdasarkan hasil perhitungan menunjukkan bahwa rata-rata kecenderungan umum dengan menggunakan Weight Means Score (WMS) untuk variabel X (Kompetensi Pegawai) yaitu 3,51, hal ini menunjukkan bahwa variabel X pada kategori sangat baik. Sedangkan rata-rata kecenderungan untuk variabel Y (Kinerja Pegawai) yaitu 3,39, hal ini menunjukkan bahwa variabel Y dikategorikan sangat baik. Berdasarkan pengujian normalitas terhadap distribusi data, diketahui bahwa kedua variabel (variabel X dan variabel Y) berdistribusi normal. Untuk menguji hipotesis penelitian digunakan rumus korelasi Nonparamentric Spearman Rho diperoleh sebesar 0,616 dengan kata lain adanya pengaruh yang positif dan signifikansi antara variabel X terhadap variabel Y.  Artinya bahwa kinerja tenaga pendidik sangat ditentukan oleh faktor kompetensi yang dimiliki para tenaga pendidik. (http://repository.upi.edu/2893/)

2.9.9.	Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja 
		Disiplin kerja sebagai wujud dari pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi ikut berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal itu dikemukakan oleh Mathis dan Jackson (2002:317) yang menyatakan bahwa: “Disiplin yang efektif sebaiknya diarahkan kepada perilakunya dan bukannya kepada karyawan sebagai pribadi, karena alasan untuk pendisiplinan adalah untuk meningkatkan kinerja”. 
	Hal senada disampaikan oleh Veithzal Rivai, (2004:443), bahwa kedisiplinan merupakan fungsi operatif manajemen sumber daya manusia yang terpenting. dimana semakin baik disiplin karyawan pada suatu perusahaan maka akan semakin tinggi pula prestasi kerja yang dapat dicapai. Sebaliknya, tanpa disiplin karyawan yang baik, maka akan sulit bagi sebuah perusahaan mencapai hasil yang optimal. Ketaatan aparatur terhadap peraturan organisasi inilah yang kemudian akan mempengaruhi kinerjanya. 
	Prawirosentono dalam Sutrisno (2010:176) menyatakan terdapat 4 (empat) faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu: 1) Efektivitas dan Efisiensi, 2) Otoritas dan tanggung jawab, 3) disiplin dan 4)  inisiatf. Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara organisasi dan karyawan, banyaknya pelanggaran menunjukan kondisi disiplin yang buruk, sebaliknya bila karyawan tunduk pada ketetapan organisasi menunjukan organisasi tersebut baik sehingga masalah disiplin akan memberikan corak terhadap kinerja organisasi.


2.9.10. Pengaruh Sarana  Prasarana terhadap Kinerja 
Sarana dan prasarana berpengaruh terhadap kinerja, hal tersebut ditunjukan oleh pendapat dari Sedarmayanti (2001 : 21), beliau mengemukakan bahwa sarana prasarana merupakan suatu alat ukur yang akan berpengaruh terhadap kinerja. Sarana dan prasarana yang memadai di  tempat bekerja akan membawa dampak yang positif bagi karyawan, sehingga kinerja pegawai dapat meningkat dan akan menimbulkan semangat dan gairah kerja yang tinggi karena adanya lingkungan kerja yang baik dan menyenangkan. Untuk di lembaga pendidikan, sarana dan prasarana yang baik dapat mendorong dan mendukung para tenaga pendidik lebih positif dan berkinerja lebih efektif.  Bernardin dan Russel (2003:527) menyatakan bahwa sarana prasarana kerja harus dirancang sedemikian rupa sehingga meningkatkan arus kerja. Jika diperhatikan dari teori di atas, dapat dilihat bahwa sarana dan prasarana dapat mempengaruhi kinerja.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sadiman, Arief S., dkk (2007)  menunjukkkan bahwa ada pengaruh positif yang signifikan antara kelengkapan sarana prasarana terhadap kinerja guru dan  kepuasan  siswa,  sedangkan  besarnya  kontribusi  kelengkapan  sarana  prasarana  sebesar 6,76%,  sehingga  terdapat  pengaruh  positif  yang  signifikan  secara  simultan  antara  kelengkapan sarana  prasarana,  kinerja  guru  dan  metode  pembelajaran  terhadap  kepuasan  siswa.  Ketersediaan sarana prasarana pendidikan baik secara kualitas maupun kuantitas dapat meningkatkan kesiapan dan kepercayaan Gadik dalam proses belajar mengajar, sehingga dengan meningkatnya kesiapan dan kepercayaan diri dapat meningkatkan kinerja Gadik. 
Penggunaan dan pemanfaatan sarana prasarana yang dilakukan oleh para guru sangat berpengaruh terhadap kinerja guru pada setiap tingkatan. Sarana dan prasarana yang memadai di tempat bekerja akan membawa dampak yang positif bagi karyawan, sehingga kinerja pegawai dapat meningkat serta akan menimbulkan semangat dan gairah kerja yang tinggi karena adanya lingkungan kerja yang baik dan menyenangkan. Sedarmayanti (2001:21)

2.9.11.Pengaruh Kinerja terhadap Kompetensi Hasil Didik 
Keberhasilan institusi pendidikan dalam melahirkan peserta didik  lulusan yang berkualitas akan terlihat dari kompetensi yang dimiliki peserta didik dalam melaksanakan kegiatan layanan jasa. Dalam bisnis layanan jasa termasuk layanan jasa bidang pendidikan terdapat tiga unsur input dominan yang membuat suatu lembaga pendidikan unggul dalam persaingan (competitive advantage), yaitu fasilitas fisik, sumber daya manusia, komunikasi dan informasi. Kualitas peserta didik sangat tergantung kepada kemampuan dan kinerja institusi pendidikan itu sendiri dalam mengoperasionalkan ketiga unsur tersebut. (Depdiknas, 2001:18)
Dalam Bujuknik tentang Gadik dijelaskan tentang kewajiban dan peranan seorang pendidik baik dalam proses pembelajaran, bimbingan, pelatihan, memberi motivasi dan lain-lain seperti yang telah dijelaskan di atas. Dengan melaksanakan kewajiban dan perannya secara baik dan profesional maka akan meningkatkan kinerja dari tenaga pendidik dan diharapkan dengan meningkatnya kinerja pendidik tersebut maka akan sangat berpengaruh secara langsung terhadap kuallitas atau kompetensi hasil didik.
Menurut Abd. Wahab H.S. & Umiarso (2010: 122), bahwa faktor lain yang akan berpengaruh terhadap kinerja diantaranya adalah kepribadian dan dedikasi tenaga pendidik, kemampuan pendidik untuk mengembangkan profesinya dan kemampuan pendidik untuk mengajar (mentransfer pengetahuannya). Dari pendapat di atas mengandung pengertian jika faktor-faktor tersebut berkurang maka akan menurunkan kinerja tenaga pendidik dan jika meningkat maka akan meningkatkan kenerja. Mengingat faktor-faktor tersebut berhubungan langsung dengan peningkatan kuallitas atau kompetensi hasil didik maka dengan meningkatnya kinerja tenaga pendidik akan menigkatkan kompetensi hasil didik.













































Sesuai dengan pokok permasalahan yang telah dikemukakan  dalam penelitian ini, maka dapat diajukan hipotesis berikut:
1.	Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja tenaga pendidik.
2.	Terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja tenaga pendidik.
3.	Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja tenaga pendidik.
4.	Terdapat pengaruh sarana prasarana terhadap kinerja tenaga pendidik.
5.	Terdapat pengaruh motivasi, kompetensi, disiplin dan sarana prasarana  secara simultan terhadap kinerja tenaga didik.
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